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Vorwort

In allen gesellschaftlichen Bereichen sind sexualisierte Diskriminierung und Gewalt immer
noch hiufig tabuisierte Probleme. Hochschulen sind leider keine besonderen Nischen, die frei
davon wiren. Sexualisierte Gewalt findet auch im Studien- und Arbeitsalltag von dort téatigen
Frauen statt. Das zeigen verschiedene Untersuchungen und auch Erfahrungen von Anlaufstel-
len fiir Betroffene an einigen Hochschulen. Immer wieder werden Vorfille unterschiedlichster
Art bekannt und es ist von einer erheblichen Dunkelziffer auszugehen.

Sexualisierte Gewalt hat vielféltigste Facetten, die oft gravierende Folgen fiir die Betroffenen
haben: so gibt es sexualisierte und abstoende Schmierereien auf zahlreichen Toiletten, verba-
le sexualisierte Anspielungen von Vorgesetzten, Kollegen, Lehrenden oder Studierenden,
abschitzige Blicke, scheinbar zufillige Beriihrungen, dubiose private Einladungen von Leh-
renden oder Vorgesetzten, um ein Arbeitsergebnis zu besprechen, das Surfen auf pornogra-
phischen Internetseiten am Nachbarrechner, sexistischer Sprachgebrauch und auch korperli-
che Ubergriffe bis hin zu Vergewaltigung. Wie zahlreiche Untersuchungen festgestellt haben,
sind vorwiegend Frauen davon betroffen. Fiir Studentinnen und Beschiftigte an der Universi-
tit stellt sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ein besonderes Problem dar, da sie sich
hiufig in speziellen Abhédngigkeitsverhiltnissen, insbesondere zu Lehrenden oder Vorgesetz-
ten befinden, von denen sie solche Ubergriffe oft nicht erwarten und gegen die sie sich, eben
da sie sich in einem Abhéngigkeitsverhiltnis befinden, nur sehr schwer wehren konnen.
Durch sexualisierte Diskriminierung und Gewalt wird in den meisten Féllen ein entwiirdigen-
des und belastendes Lern- und Arbeitsumfeld geschaffen, das sich auf die korperliche und
geistige Gesundheit sowie die Lern- und Arbeitsleistungen der betroffenen Frauen auswirkt.

In den letzten Jahren konnen wir auf zahlreiche Bemiithungen zur Priavention und Intervention
an Hochschulen blicken, die eine Auseinandersetzung und Handlungsbereitschaft der Univer-
sitdten und ihrer Akteure und Akteurinnen zeigen. Doch das ist noch nicht genug, denn noch
immer ist sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ein Tabuthema in den Hochschulen und
wird leider allzu hiufig als ein Kavaliersdelikt angesehen und behandelt. Folglich bleiben
durchgreifende und spiirbare sowie bewusstseinsveridndernde Konsequenzen in der Regel aus.

Mit Hilfe der Tagung wollten wir zur weiteren Enttabuisierung, Verhinderung und zum Ab-
bau von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt beitragen. Unterstiitzung erhoffen wir uns
dabei nicht nur von den Hochschulleitungen und -angehdrigen, sondern auch von den Vertre-
terinnen und Vertretern der Politik, damit sich die geduBerten Anderungsnotwendigkeiten
nicht lediglich auf formale oder rhetorische Bekundungen reduzieren. Gerade in einer Zeit der
Neuformulierung von gesetzlichen Grundlagen, wie z.B. der Erarbeitung eines Antidiskrimi-
nierungsgesetzes, sollten sich erdffnende Chancen ergriffen werden, schon lange existierende
Gesetzesliicken zum Schutz vor sexualisierter Diskriminierung und Gewalt zu schlie3en.

Uschi Baaken, Sprecherin der Bundeskommission "Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
an Hochschulen" und Gleichstellungsbeauftragte der Universitdit Bielefeld
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TeilI  Einfithrung in die Thematik

... aus Sicht des Bundesministeriums

Auszug aus dem Grufiwort von Renate Schmidt - Bundesministerin fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugend

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt in ihren unterschiedlichen Erscheinungsformen
gehoren leider noch immer zum Alltag vieler Frauen. Nach den Ergebnissen der représentati-
ven Untersuchung "Lebenssituation, Sicherheit und Gesundheit von Frauen in Deutschland"
(BMFSFJ, 2004) haben insgesamt 40 Prozent der befragten Frauen korperliche oder sexuelle
Gewalt oder beides seit dem 16. Lebensjahr erlebt. 58 Prozent der Befragten haben unter-
schiedliche Formen von sexueller Beldstigung erfahren.

Hochschulen bilden in dieser Hinsicht leider keineswegs einen geschiitzten Raum. Auch hier
machen noch immer viel zu viele Studierende und Beschiftigte, Lernende und Lehrende in
unterschiedlichster Form Erfahrungen von sexualisierter Diskriminierung, sexueller Belasti-
gung und Gewalt.

Die Folgen dessen, was unter der Bezeichnung sexuelle Beldstigung in der 6ffentlichen Wahr-
nehmung noch immer oft verharmlost wird, sind fiir die Betroffenen oft schwerwiegend.
Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte an Hochschulen wissen nur zu gut, welche nachhaltig
negativen psychischen und gesundheitlichen Auswirkungen mit sexualisierten Ubergriffen
gerade fiir junge Frauen, die noch in der Ausbildung oder am Anfang ihrer beruflichen Bio-
graphie stehen, verkniipft sind.

Neue Impulse zu Fragen der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts gehen seit einigen
Jahren von der Antidiskriminierungspolitik der Europdischen Union aus. Zurzeit wird im
Bundestag ein Gesetzentwurf der Koalitionsfraktionen zur Umsetzung von vier Richtlinien
der Europidischen Union zum Thema Antidiskriminierung beraten.

Ziel des geplanten Gesetzes ist, alle Biirger und Biirgerinnen vor ungerechtfertigten Benach-
teiligungen und Ausgrenzungen wegen ihres Geschlechts, ihres Lebensalters, ihrer Herkunft,
ihrer Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung oder wegen ihrer sexuellen Identitit
zu schiitzen.

Entsprechend den europdischen Vorgaben ist in dem Gesetzentwurf auch eine Neuregelung zu
Belidstigung und sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz vorgesehen. Hiervon werden auch
Beschiftigte an Hochschulen profitieren. Studierende sind, wie schon nach dem bisher gel-
tenden Beschiftigtenschutzgesetz, durch diese Regelungen allerdings nicht erfasst. Es bleibt
abzuwarten, inwieweit die Linder hierzu eigene Regelungen schaffen werden.
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Mit dem Gesetzentwurf wird endgiiltig klargestellt: Sexuelle Beldstigung ist eine verbotene
Diskriminierung. Betroffene werden damit in die Lage versetzt, sich gegen Beldstigung und
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ebenso effektiv rechtlich zur Wehr zu setzen wie gegen
Fille von unmittelbarer oder mittelbarer Diskriminierung z.B. bei der Entlohnung oder der
Stellenvergabe. Die geplante Antidiskriminierungsstelle des Bundes soll als unabhiingige An-
laufstelle zur Verfiigung stehen und wird auf Wunsch eine Konfliktschlichtung (z.B. Mediati-
on) vermitteln bzw. sich selbst einschalten.

Ich bin davon iiberzeugt, dass wir hiermit auch iiber den unmittelbaren Geltungsbereich dieses
Gesetzes hinaus einen wichtigen Schritt im Sinne der Weiterentwicklung einer Anti-
diskriminierungskultur in Deutschland vorankommen. Dieser Prozess wird hoffentlich auch
im Hochschulbereich auf ein positives Echo stoen und der Diskussion um neue Wege gegen
sexualisierte Diskriminierung neue Anstof3e geben.
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... aus Sicht der Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen

Daniela De Ridder - Sprecherin der Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF)

In der Tat sind Hochschulen, obgleich in ihnen Wissenschaft und Aufgeklirtheit sein sollte,
keine Horte der Gewaltfreiheit. Sexualisierte Gewalt an Hochschulen ist allerdings kein neues
Thema, sondern so alt wie das Frauenstudium an Universititen. Uberall dort, wo es Ausbil-
dungsverhiltnisse gibt, sind dies zugleich Abhingigkeitsverhiltnisse, ganz gleich ob fiir Aus-
zubildende, Studentinnen, Doktorandinnen oder Habilitandinnen. Und in aller Regel sind die
Betroffenen Frauen und die Akteure Minner. In der Regel heil3t allerdings nicht, dass es im
Einzelfall nicht auch Frauen als Beldstigerinnen geben mag, aber noch immer ist es an Hoch-
schulen so, dass nur wenige Frauen iiber so machtvolle Positionen verfiigen, dass sie diese
auch missbrauchen konnten. Die Wenigen stehen vielmehr unter scharfer Beobachtung und
jeder Fall sexueller Beldstigung, davon bin ich iiberzeugt, finde sofort - anders als bei médnn-
lichen Kollegen - seine Ahndung.

Jenseits des Tabus also wollen die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen
neue Wege gehen - fiir ein altes aber stets immer noch ungeklirtes Problem.

Warum allerdings ist das Tabu so grol und warum sind die Handlungsmoglichkeiten ganz
offensichtlich sehr gering?

In der Vorbereitung dieser Tagung diskutierten wir Kolleginnen sehr hitzig: Im Modernisie-
rungsdruck der Hochschulen sind Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte stark eingebunden.
Viele von ihnen verstehen sich als Hochschulmanagerinnen mit der Ressortzustdndigkeit
"Gender und Chancengleichheit". Das Thema "Sexualisierte Gewalt" fiihrt dabei allerdings
wie kein zweites vor Augen, dass es nach wie vor Ungleichbehandlung nach Geschlecht gibt
und verweist in aller Deutlichkeit auf Geschlechterdifferenzen, die ja eigentlich durch unsere
Arbeit nivelliert werden sollen.

Keine von uns mochte ndmlich dem Klischee entsprechen, das etwa Dietrich Schwanitz in
seinem Roman "Der Campus" als intimer Kenner der Universitdt Hamburg mit viel Ironie und
noch mehr Zynismus von den Frauenbeauftragten an Hochschulen entworfen hat: Anfang der
90er Jahre erschien dieses Buch und zeichnete ein Bild, wie es zwar hétte sein konnen, aber
selbst an seiner Alma Mater nie vorbeigekommen ist. Die Frauenbeauftragte wittert in einer
angeblich harmlosen Liebelei zwischen einem Professor und einer Studentin einen Fall sexu-
eller Beldstigung, wittert hier den grolen Coup gegen die gebiindelte minnliche Arroganz
ihrer Hochschule und bauscht den Fall zu einem hochst gravierenden Skandal auf, der me-
dienwirksam ihre gesamte Hochschule in Misskredit bringt. Dass dieser Roman weitaus mehr
als dessen Verfilmung, mit Heiner Lauterbach in der Rolle des Profs und Barbara Rudnick in
der Rolle der Frauenbeauftragten, zu einer nachhaltigen Klischeebildung in Bezug auf Frau-
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enbeauftragte beigetragen hat und einer ganzen Berufsgruppe das Image von professionellen
Meckertanten verpasst hat, braucht nicht betont zu werden.

Umso mehr miissen wir heute, rund 15 Jahre spiter, wiinschen, dass wir klimatische Verinde-
rungen an den Hochschulen erwirken konnen, in dem nicht die Thematisierung von sexueller
Belistigung an Hochschulen tabuisiert wird, sondern die Tat selbst. Dies kann auch im Zuge
einer immer stirkeren Professionalisierung von Gleichstellungsarbeit an Hochschulen nur
dann erwirkt werden, wenn wir gemeinsam ein Klima schaffen konnen, bei dem sexualisierte
Gewalt nicht nur per Gesetz verboten ist, sondern sich alle Akteurinnen und Akteure auf eine
Unternehmenskultur und ein Betriebsklima verstidndigen, in denen Frauen und Ménner gleich
welcher Hierarchiegruppe gewaltfrei miteinander umgehen. Welche Hilfsmittel uns dazu zur
Verfiigung stehen und welche Wege dabei zu beschreiten sind, dazu will diese Tagung Anre-
gungen liefern. Das Ziel ist sicherlich kein kurzfristiges, aber ein neuer Anfang ist gemacht.
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... aus Sicht einer Hochschulleitung

Prof. Dr. Christoph Gusy - Prorektor der Universitdiit Bielefeld

Die Universitit Bielefeld befindet sich in Bezug auf die Gleichstellung in einem eigenartigen
Zwischenzustand: Sie ist nicht so gut, als dass sie nicht noch verbessert werden konnte. Ein
Drittel aller Berufungen des letzten Jahres waren an dieser Universitit Frauen. Das sind viele
und wir sind stolz darauf. Auf der anderen Seite wissen wir aber auch, dass es nur ein Drittel
und nur der Ausschnitt eines Jahrgangs war, wenngleich es auch mal in einem Jahrgang mehr
berufene Frauen als Ménner gab.

Allerdings stellt sich die Frage, ob die Erfolge von Gleichstellungspolitik, die Erfolge der
tatsdchlichen Herstellung gleicher Lebensbedingungen fiir Frauen und Ménner, wirklich pri-
mir an solchen Zahlen gemessen werden kann. Anders ausgedriickt, ist Gleichstellungs-
Politik im Moment in einem Stadium, wo man iiber die quantitativen Aspekte hinaus zu quali-
tativen Aspekten kommen muss? Diese qualitativen Aspekte scheinen mir deshalb besonders
wichtig, weil sie in unseren Diskussionen bislang stark unterbelichtet sind.

Wir kommen hier an Grenzen, an denen unser Denken bislang aufgehort hat. Schwierige Ab-
wiagungen sind erforderlich und undeutliche Grenzen werden sichtbar.

Hinzu kommt ein zweiter Aspekt, der gerade bei dem Thema "Sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt" sehr bedeutsam ist: Oftmals werde ich in der Presse interviewt und mit der Tat-
sache konfrontiert, dass Frauen an vielen Stellen benachteiligt und diskriminiert werden. Auf
die Bitte, kurz zu sagen, woran das liegt und wie wir es schaffen, Frauen so zu diskriminieren
kann nur sagen: "Ich weil} es auch nicht". Anders ausgedriickt, es geschieht offenbar etwas,
das sich zwar in Zahlen niederschlédgt, im Bewusstsein der Menschen aber moglicherweise gar
nicht geniigend verankert ist. Vielfaltige Formen von Diskriminierung und Benachteiligung
sind wie selbstverstindlich um uns herum und werden nicht bemerkt.

Daher ist eine bewusstseinsbildende Wirkung sehr entscheidend. Denn nur was man merkt,
kann man diskutieren und nur was man diskutiert, kann man dndern. Dieser Aspekt ist gerade
beim Thema "Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt" sehr relevant. Ein Beispiel dafiir
sind zwei typische Reaktionen, die mir im Hinblick auf unsere Richtlinie gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt oftmals begegnen. Die erste Reaktion ist: "So etwas finden wir
besonders schlimm" und die zweite Reaktion lautet: "Was fiir ein Gluck, dass es das bei uns
nicht gibt". An solchen Aussagen konnen wir feststellen, dass wir uns zwar auf einem gutwil-
ligen Feld bewegen, jedoch zu einem erheblichen Teil noch das Wissen und das Bewusstsein
fehlen.

Ich hoffe, dass wir zukiinftig unseren Blick ein Stiick schiarfen konnen, dass wir uns sehender
machen fir unsere Umwelt, uns sehender machen fiir uns selbst und dadurch helfen, die Uni-
versitit und uns selbst ein Stiick zu verindern.
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Teil I Rechtliche Grundlagen

Chancen und Risiken der rechtlichen Grundlagen

Ute Wellner

Gestern Abend habe ich ein Lied gehort, vielleicht kennen es einige unter ihnen auch: "Jen-
seits von Liebe" gesungen von Stefan Waggershausen und Ofra Haza und da tauchte die Fra-
ge auf die heute hier der Titel der Veranstaltung ist: Jenseits des Tabus.... Sind wir jenseits
des Tabus, gibt es keine Berithrungsingste mehr, konnen wir uns wehren ohne Schaden zu
nehmen oder tragen wir immer noch ein nicht unerhebliches Risiko. Ist das Recht, und um das
geht es mir hier heute, inzwischen so ausgestattet, dass Opfer nicht zur Téterin zur Mittéterin
gemacht werden. Sexualisierte Diskriminierung im Recht: Chancen fiir die betroffenen Frauen
(Ménner gibt es auch) und welche Risiken sind fiir sie damit verbunden. Wir werden an-
schlieBend ja Zahlen und Daten der Erhebung im Hochschulbereich erfahren und ich bin ge-
spannt wie sie sich darstellen zu den Materialien die ich aus den Untersuchungen am Arbeits-
platz kenne oder selbst ausgewertet habe.

Wenn es um sexuelle Diskriminierung geht, denke ich als Juristin an das inzwischen 10 Jahre
alte Beschiftigtenschutzgesetz, ergiinzt durch viele Dienst- und Betriebsvereinbarungen sowie
Richtlinien mit klangvollen Namen und weniger an die strafrechtlichen Normen. Auch das
biirgerliche Recht mit der neuen Schadensersatzregelung im §825BGB sind weniger prisent.
Aufmerksam werde ich bei den Diskussionen zur Anpassung der Linder-Disziplinargesetze
und der Umsetzung - wohl eher Anwendung - des Bundesdisziplinargesetzes, wenn es um
Fille von sexueller Diskriminierung geht. Das neue Antidiskriminierungsgesetz startet - ich
mochte hier die Medizin heranziehen- mit heftigen Geburtswehen ins tégliche Leben. Von
vielen Frauen und Frauenorganisationen begriift und auch Expertinnen belegen den Nutzen
dieses Gesetzes, von Minnern in Frage gestellt. Sie haben die Diskussion verfolgt, welche
Einschrinkungen die Privatwirtschaft hinnehmen muss und welcher Prozessflut die Gerichte
gegeniiberstehen werden, wenn dieses Gesetz in der am 7. Mirz vorgestellten Fassung in
Kraft treten sollte. Ich iibertreibe hier, denn ich kann mich auf eine allseits bekannte Kollegin
berufen die Professorin fiir Arbeitsrecht, ehemalige Ministerin und Direktorin der Hans-
Bockler-Stiftung Heide Pfarr. Sie hat in der Diskussion um das Antidiskriminierungsgesetz
sich hingesetzt und einfach mal nachgezihlt wie viele Klagen es aufgrund des seit nun 25
Jahren bestehenden Diskriminierungsverbotes im Arbeitsrecht gegeben hat. Was meinen Sie?
Seit 1980 wurden auf dieser gesetzlichen Grundlage genau 112 Klagen gefiihrt (bei 50.000
arbeitsrechtlichen Fillen in diesem Zeitraum!). Eine Flut kann frau das nicht gerade nennen
(Ich habe dann auch noch mal gerechnet, das sind 4,48 Fille pro Jahr).

Ich mochte im Folgenden einen Blick werfen ins Strafrecht, Beschiftigtenschutzgesetz (kurz
BeSchuG), §825 BGB, Disziplinarrecht und das Antidiskriminierungsgesetz (kurz ADG).
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Strafrecht

Lassen sie mich von einem Fall berichten der uns im letzten Jahr in Hannover beschiftigt hat.
Zum einen zeigt er das immer noch iibliche, zum anderen gibt es Signale, was inzwischen
auch moglich ist.

Durch die Presse ging im Mérz und Dezember 2004 folgender Fall: Ein 61-jdhriger hanno-
veraner Hochschulprofessor stellt Studentinnen gute Noten gegen Sex in Aussicht. Eine Stu-
dentin und eine Doktorandin wandten sich an die Frauenbeauftragte der Universitit und be-
richteten iiber das "Angebot" des Professors "1x pro Woche Zeit fiir ihn zu haben". Er ergiinz-
te: "Vermutlich komme es dabei eher selten zum Verkehr, da er als Diabetiker gewisse Prob-
leme habe..." In der Sprechstunde kiisste er die Frauen mehrfach auf den Mund.

Was passierte dem Herren? Das Amtsgericht Hannover verurteilte den Professor zu neun Mo-
naten Haft auf Bewidhrung. Was hatte der Arbeitgeber/Dienstherr unternommen, welche
Sanktionen gegen ihn ausgesprochen: Die Universitit behielt nach der Beschwerde als diszi-
plinarische Mallnahme 5% der Beziige ein. Herr Professor beschwerte sich im Ministerium
iber diese Vorgehensweise: Kiisse und Umarmungen gehoren zu den iiblichen Umgangsfor-
men und zudem sei die Initiative von den Frauen ausgegangen. Ergebnis: 10% Gehaltskiir-
zung fiir 1 Jahr. Er erklirte sich bereit an therapeutischen Gesprichen teilzunehmen und bei
den Sprechstunden ist zukiinftig ein Assistent zugegen! Gliick gehabt! Eher seltener rate ich
betroffenen Frauen den Weg zum Strafrichter, daher meine Nachfrage, wie kam dieser Fall
dort hin? Nicht durch die Frauen! Die Staatsanwaltschaft Hannover war durch einen Pressebe-
richt aufmerksam geworden, und ermittelte dann von Amts wegen wegen Bestechlichkeit.
Denn so der Staatsanwalt: Bestechlichkeit konne ein Amtstriger auch begehen, wenn er einen
Vorteil fiir sich einfordere. Hier eine regelmifBige sexuelle Dienstleistung. Eine etwas noch
ungewohnte Vorgehensweise bei "diesen" Fillen durch die Staatsanwaltschaft!

Im zweiten Teil ein eher ungewohnlicher Fall, aber Teil 1 mir und ihnen bekannt.

Hier ist das Strafrecht genutzt worden. Eine Verurteilung wegen Bestechlichkeit. Eher uniib-
lich, typisch wiren Beleidigung, Notigung, Korperverletzung, Vergewaltigung. Sowohl die
Studentin wie die Doktorandin hitten diesen Sachverhalt zur Anzeige bringen konnen. Chan-
ce: Strafverfahren erfreuen sich einer gewissen Offentlichkeit, dadurch kann in bestimmten
Fiéllen Unterstiitzung hergestellt werden. Die Risiken sind jedoch hoch und hiermit meine ich
nicht fiir die tuende Person. Die Frauen geben mit der Entscheidung der Strafanzeige das ge-
samte Verfahren aus ihren Hénden. Thnen ist es anschlieend nicht moglich Einfluss auf den
weiteren Fortgang zu nehmen oder den Gang der Dinge gar zu stoppen. (Wenn frau den
Sachverhalt als nicht so schlimm darstellt und sich selbst quasi der Denunziation bezichtigt)
Die Staatsanwaltschaft ist Triger des Verfahrens und als solche ermittelt sie den Sachverhalt.
Es gilt: "Im Zweifel fiir den Angeklagten". Kommt es zu einer Anklageerhebung werden die
Studentin und die Doktorandin als Zeuginnen befragt. Leider miissen wir seit 2 bis 3 Jahren
wieder einen Riickfall vergangen geglaubter Zeiten feststellen, wo Frau durch tragen eines
kurzen Rockes oder einer durchsichtigen Bluse (heute String plus Arschgeweih) mitschuldig
war.
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Ich hoffe, dass es bei Ausnahmen bleibt, aber... Anmerkung: Viele juristische Kolleginnen
und Kollegen haben sich noch nie mit dem Thema sexualisierte Diskriminierung auseinander
gesetzt oder setzen miissen, es wird in kaum einer juristischen Ausbildung gelehrt. Exkurs:
Sehr lesenswert hierzu Jutta Limbach "Wie minnlich ist die Rechtswissenschaft?" (Erschie-
nen in Koreuber/ Mager: Recht und Geschlecht, Nomos)

Das strafrechtliche Vorgehen ist eine Moglichkeit die gut mit versierten Fachfrauen, im Ein-
zelfall, gekldrt werden sollte. Denn was haben die beiden hannoveraner Frauen von den 9
Monaten Bewihrungsstrafe. Ich wiinsche mir, dass es genug Denkzettel fiir den Herrn Profes-
sor war und er sich nun angemessen und korrekt gegeniiber allen Frauen der Hochschule ver-
hilt. Umgangsformen, Ublichkeiten sind immer zu kliren und ein Professor darf noch lange
nicht was der Mitkommilitone darf.

Arbeitsrecht

Die Hochschule ist ein Arbeitsplatz fiir die einen, ein Platz des Lernens (Qualifizierung auf
einen spiteren Beruf) fiir die anderen. D.h. ein Teil der Personen, die sich an einer Hochschu-
le aufhalten, verfiigen iiber eine Voraussetzung fiir die Anwendung des Beschiftigtenschutz-
gesetzes §1 - einen Arbeits- oder Dienstvertrag. Sie sind in einem Beschiftigungsverhiltnis.
Studierende fallen danach nur in den Anwendungsbereich, wenn sie zusitzlich iiber einen
Arbeitsvertrag verfiigen. Nun sind aber gerade Studentinnen héufig sexuellen Diskriminie-
rungen ausgesetzt. (FH Fulda, Befragung (Miiller, Holzbecher) von 1994). Ein Ergebnis der
damaligen Befragung ergab, das sexuelle Herabwiirdigung und auch sexuelle Notigung im
Hochschulbereich hdufig vorkommen. Sie sind ebenso wie die Promovendinnen (auch Habili-
tandinnen) extrem abhingig. Kaum eine Hochschule ist gro genug um einen wirklichen
Wechsel der (priifungsrelevanten) Betreuung zu erreichen. Ein Hochschulwechsel ist nur be-
dingt moglich, kostet Zeit und auch Geld. Fazit: eine groe Gruppe die es zu schiitzen gilt. §2
Abs.1 des BeSchuG legt den Arbeitgebern und Dienstherrn eine Schutzpflicht auf fiir Perso-
nen, die nicht Beschiftigte im Sinne von §1 sind, sie konnen als "Dritte" in den Schutzbereich
des Gesetzes einbezogen werden. Hier mochte ich den bereits in der Kommentierung von

'

Buhr und Klein-Schonnefeld gegebenen Hinweis wieder formulieren: "...Angesichts des
selbst formulierten Anspruchs des Beschiftigtenschutzgesetzes, die Problembereiche sexuel-
ler Diskriminierung umfassend zu erfassen, wére es sachlich dennoch angemessen gewesen,
weitere aufgrund ihrer Abhédngigkeit besonders schutzwiirdigen Gruppen in den Schutzbe-
reich direkt einzubeziehen." Das wire auch mir immer noch ein Anliegen! Zudem hat der
Bundesgesetzgeber verabsdumt eine Verpflichtungserkldrung im Sinne des BeSchuG an die
Linder auszusprechen. So fallen die Studentinnen in den personellen Umfang der allgemeinen

Schutzpflicht. (PS: fiir Personen die sich voriibergehend an diesem Ort aufhalten)

Die beriihmte herrschende Meinung haben wir nicht, Rechtsprechung ist knapp und eine zeit-
bezogene Kommentierung steht aus. Hier unterstiitzen und kldren auch Dienstvereinbarungen/
Dienstanweisungen/Leitlinien etc. wo neben Ziel, Definition, Anwendungsbereich auch der
Weg einer moglichen Beschwerde wie auch die moglichen Sanktionen beschrieben ist.
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Das Beschiftigtenschutzgesetz geht in das 11. Jahr und konnte demnéchst Unterstiitzung und
Ergénzung durch das ADG erhalten.

Chance - Risiko: Frauen die beides erlitten haben, sowohl das straf- wie auch das arbeits-
rechtliche Verfahren, geben ein positives Votum fiir das BeSchuG ab. Sie konnten auf das
Verfahren, im Einzelfall, einwirken. Eine weitere Chance liegt fiir die Frauen in der Zukunft.
Was meine ich damit: Fragen sie die Betroffenen was ihr Ziel ist; Was mochten sie vom Ta-
ter? Antwort: "Ich will in Ruhe meine Arbeit tun konnen". Und hier nutzt es der betroffenen
Frau wenig, dass ein Professor neun Monate auf Bewihrung hat, denn wie setze ich ein an-
gemessenes Verhalten vor Ort durch. Sicher nicht mit dem/der GerichtsvollzieherIn. Im ar-
beitsrechtlichen Verfahren geht es um das Tun. Nicht nur um das Tun des Téters sondern um
das Tun der Person die die Schutzpflicht, die Fiirsorgeverpflichtung, hat. Sie hat die Moglich-
keit ein Tun oder Unterlassen vor Ort zu kontrollieren, zu iiberpriifen, umzusetzen. UND den
Kontakt zu der ehemals betroffenen Person zu halten bzw. fiir die Nachsorge zu sorgen. Eine
Aufgabe die oftmals den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten angetragen wird.

Im BeSchuG liegt eine weitere Chance: das Nachdenken iiber eine Beschwerdestelle. Natiir-
lich kann ich mich in der Personalabteilung, beim Personalrat und der Frauenbeauftragten
beschweren, alle sind dafiir zustindig, aber... Die Erfahrungen mit den wenigen Stellen die in
den Betrieben, Organisationen geschaffen worden sind, sind gut. Hier treffen Betroffene auf
geschulte Personen weiblich oder parititisch weiblich - ménnlich besetzt, die sich zur Ver-
schwiegenheit verpflichtet haben und unter dem Grundsatz arbeiten "nur das zu tun, was die /
der Betroffene will". Sie beraten und begleiten die Person. Sie begleiten den Prozess bei aku-
ten Beschwerden und bereiten das Verfahren vor bis zur Entscheidung durch die zustindigen
Vorgesetzen bzw. Gremien. Sie unterbreiten Vorschlidge fiir Sanktionen. Beschwerdestellen
wirken auch priventiv.

Exkurs: Uber 20% der weiblichen Betroffenen gehen mit ihrer Beschwerde zu vorgesetzten
Personen! Inzwischen!

Risiko: Es gibt immer ein Risiko und dieses wird von betroffenen Frauen und Ménner voll-
kommen anders bewertet als von nicht betroffenen Personen. Die Verantwortungszuschrei-
bung, das monokausale Verhalten, trifft nicht die tuenden Personen - die Téter. Wer ist
schuld, wer ist verantwortlich? Diese Denke verdandert sich im Umfeld von sexualisierter Dis-
kriminierung nur langsam. Alle lachen bei den Witzen mit! Mobbing trifft nach Beschwerden
iber sexualisierte Diskriminierung in 6% der Fille ein. Nach 3 Jahren (so alle Untersuchun-
gen) finden wir frau nicht mehr an ihrem damaligen Platz. Das Risiko sich iiber sexualisierte
Diskriminierung zu beschweren - akut - ist hoch. Meine Kollegin und ich wurden einmal ge-
fragt, von einer betroffenen Frau nach Abschluss des "gewonnenen" arbeits-rechtlichen Ver-
fahrens- in dem wir sie, auf Kosten des Arbeitgebers natiirlich - betreut hatten: Wie kann man
das tiberleben? Sie war damals allein erziehende Mutter und hat es geschafft, an einem ande-
ren Ort, mit einer anderen Perspektive. Aber sie trigt dieses Paket auch nach 7 Jahren noch.

Thema Arbeitsplatz, Platz zum Lernen, geht uns alle an, aber es gibt Personen die es noch ein
bisschen mehr angeht. Das sind diejenigen die die Fiihrung und die Leitung haben. Es geht
um Kultur und um die Einhaltung dieser und dafiir sind nicht nur die Frauen- und Gleichstel-
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lungsbeauftragten zustindig, sondern die Leitungskrifte wie das BeSchuG und auch die ge-
dnderte EU-Richtlinie 2002/73 festschreibt. Die Treppe ist von oben nach unten zu kehren,
dann ist sie sauber, nicht umgekehrt.

§ 825 BGB

Chance ist auch der neue § 825 BGB der eine Schadensersatzregelung konkret bei sexualisier-
ter Diskriminierung festschreibt. Ein weiterer Schritt aus dem Tabu heraus.

Disziplinarrecht

Ein kurzer Blick Richtung disziplinarischer Regelungen. Mit dem am 1.1.2002 in Kraft getre-
tenen neuen Bundesdisziplinargesetz haben wir im Bund ein einziigiges in vielen Punkten
verdndertes Verfahren bekommen. In den Bundesldndern sind und werden zurzeit noch die
Landesgesetze ebenfalls iiberarbeitet und miissen entsprechend angepasst werden. Das Thema
sexualisierter Diskriminierung war weder der Grund zur Anderung noch ist sie m.E. bei den
Beratungen Hintergrund der Debatte gewesen. Ein kurzer Uberblick im Spurt: Sexualisierte
Diskriminierung erfiillt den Tatbestand eines Dienstvergehens. Der beschwerten Person wird
der Sachverhalt eroffnet. Der Téter nimmt sich einen Anwalt. Der/Die ErmittlungsfiihrerIn
l1adt die Betroffene, das Opfer, zur Befragung als Zeugin zum vorgeworfenen Sachverhalt ein.
Bei der Befragung diirfen Beschwerter und anwaltliche Vertretung/Bevollméchtigter dabei
sein und ebenfalls Fragen an die Frau richten. Es gibt die Moglichkeit u.a. auf Wunsch der
Frau den Beschwerten von der Befragung auszuschlieen aus Griinden des Opferschutzes,
nicht ausgeschlossen werden kann die anwaltliche Vertretung, die oder der Bevollméchtigte.
In 2 Fillen habe ich inzwischen ein solches Verfahren mit begleitet und die nachtriglichen
Berichte der Frau bzw. der Frauenbeauftragten haben bei mir den bitteren Nachgeschmack
fritherer Vergewaltigungsverfahren hinterlassen. In dem einen Fall durfte die Frau z.B. nur
mit ja oder nein antworten! Es besteht in den Verfahren fiir die betroffene Frau die Moglich-
keit sowie fiir den Ermittlungsfiihrenden die Frauenbeauftragte mit zu involvieren, heif3t mit
dabei zu haben. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten sind iiber die Einleitung des
Disziplinarverfahrens und dessen Abschluss zu informieren, siehe: Bundesgleichstellungsge-
setz und Landesgleichstellungsgesetze.

Chance: Einmischung der FB, denn sie hat u.a. eine Kontroll- bzw. Uberwachungsfunktion.
Risiko: nicht abschétzbar.

Antidiskriminierungsgesetz

Lassen sie uns nun zu dem anstehenden neuen Antidiskriminierungsgesetz kommen, das in
Kiirze in Kraft treten soll. Sie sehen ich bin sehr vorsichtig. Wir haben hier ein noch ungeleg-
tes Ei! Ich gehe von dem am 7. Mirz diskutierten Gesetzesvorschlag und dem am 18. Mirz
erstellten Eckpunktepapier aus.

Vorwort: Das ADG ist entstanden aus der Umsetzungsverpflichtung der EU-Richtlinien
2000743, 2000/78, 2002/73 und auf dem Hintergrund, dass trotz Bestehens von Diskriminie-

23



rungs-vorschriften in Deutschland dieser vorhandene Rechtsschutz in der Praxis von Betrof-
fenen bisher wenig genutzt wird. Laut geduBBerte Vermutungen, "dann kommt es nur zu weni-
gen Diskriminierungen" = eben Einzelfillen. Bei Beldstigungen und sexueller Beldstigung
trifft das, wie alle Untersuchungen zeigen, nicht zu. Ein Ansatz in den EU-Richtlinien war,
nicht nur das Recht zu verbessern, sondern auch die faktische Rechtsdurchsetzung mit in den
Blick zu nehmen.

Fir die mangelnde Rechtsnutzung in Deutschland gibt es verschiedene Erklidrungen, siehe
hierzu S. 48 der Gesetzesbegriindung. Hier nur einige Beispiele:

= Deutschland hat bisher keine Kultur der Antidiskriminierung, wie z.B. die angelsich-
sischen Linder

= rechtliche Moglichkeiten dagegen vorzugehen, sowie ergangene Rechtsprechung sind

= wenig bekannt

= Arbeitsplatzverlust oder "nur" Nachteile drohen

» Okonomische Barrieren

»= Scham

Alle vorhanden Untersuchungen zeigen das Frauen in besonderem Maf3e von Benachteiligun-
gen betroffen sind und nicht nur aufgrund des Geschlechts sondern auch bei den iibrigen Dis-
kriminierungsmerkmalen, wie: Rasse, ethnische Herkunft, Religion oder Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitét. Es soll daher sichergestellt werden,
dass die angestrebten Wirkungen des Gesetzes die Lebensbereiche von Frauen mit umfassen
und das Frauen von den neuen gesetzlichen Schutzmdoglichkeiten auch Gebrauch machen
konnen, so die Begriindung zum Gesetzesvorschlag.

Zweite Wirkung des Gesetzes: es gilt Zugangsbarrieren zu iiberwinden. Zugangsbarrieren
konnen sein:

» Unkenntnis der neuen Rechte

= fehlende oder nicht geeignete Ansprechstellen im Betrieb
= fehlende Transparenz zum Umgang mit Beschwerden

= fehlende Unterstiitzung im Betrieb

= Angst vor Nachteilen am Arbeitsplatz

= Scham, insbesondere bei sexueller Beldstigung

= Sprachschwierigkeiten, u.i.

Das Gesetz sieht daher vor:

= Unterstiitzung durch Verbinde bei der Rechtsdurchsetzung
= Unterstiitzung durch die Antidiskriminierungsstelle des Bundes.

Diese flankierenden MaBBnahmen sollen geschlechtsspezifisch evaluiert werden.

24



Zum Gesetz:

Das Gesetz definiert Diskriminierung, als eine rechtswidrige, sozial verwerfliche Ungleichbe-
handlung. (Da es auch zuldssige unterschiedliche Behandlungen gibt, die mit der Zufiigung
eines Nachteils verbunden sein konnen = dann Benachteiligung.)

In § 3 des ADG finden sich die Begriffsbestimmungen wie sie aus den EU-Richtlinien iiber-
nommen worden sind. So wird hier der Begriff

» der unmittelbaren Benachteiligung
» der mittelbaren Benachteiligung

= der Beléstigung

= der sexuellen Beldstigung sowie

die Anweisung zur Benachteiligung einer Person definiert.

Sexuelle Beléstigung ist ein unerwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch uner-
wiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte korperliche
Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares
Anbringen von pornographischen Darstellungen gehoren.

Diese Formen der Beldstigung kann jede Frau und jeden Mann treffen unabhédngig von dem
Status den diese Person einnimmt und unabhingig davon in welcher Institution sie oder er
sich aufhélt. Das heif3t, es kann mir natiirlich auch an einer Hochschule widerfahren:

Vier Beispielsfille aus dem Uni-Alltag (iibernommen aus: Broschiire Universitidt Regensburg
"Aber doch nicht bei uns!")!

Fall 1: Die wissenschaftliche Mitarbeiterin E geht den Institutsflur entlang. Draufen ist es
hei3. Frau E triagt Mini. Die Kollegen F und G tuscheln ungeniert hinter ihrem Riicken. "Man
kann es kaum glauben. Die Kollegin E hat ja Beine!" - "Und die sind nicht mal von schlech-

1

ten Eltern..." - "Na, wenn das so weitergeht ...Wer soll sich denn da noch auf seine Arbeit
konzentrieren konnen! Ich werde schon ganz nervos!" F spricht Frau E direkt an: "Gonnen Sie

uns doch mal 6fter ein solches Vergniigen, Frau Kollegin."

Fall 2: Die Studentin J ist Hiwi und hat sich an den Hausmeister K gewandt, da sie ein techni-
sches Gerdit fiir eine Exkursion ausleihen soll. Sie geht mit ihm zusammen in den Keller, wo
sich weitere Kollegen von ihm aufhalten. "Na Fréulein, da miissen sie jetzt aber ganz allein
mit mir in den dunklen Keller kommen ...Oder haben sie etwa Angst vor mir...?, frotzelt
Herr K. "Sollen wir vielleicht mitkommen?", fragt einer der Kollegen und grinst J breit an.

Fall 3: "Na dann kommen Sie mal rein, Frau A. Wo brennt's denn?" Dozent B legt der Studen-
tin A den Arm um die Schulter und zieht sie an sich, kaum das er die Biirotiir geschlossen hat.
B driickt A auf einen Stuhl und beugt sich von hinten iiber sie. Eigentlich hatte Frau A nur
noch ein paar Fragen wegen der bevorstehenden miindlichen Priifung, aber die traut sie sich
angesichts dieser Situation schon gar nicht mehr zu stellen. "Aber, aber.

Wir zwei werden uns doch verstehen, Sie wissen schon, was ich meine Frau A."
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Fall 4: In der Mensaschlange unterhalten sich die Studentinnen C und D iiber die Erst-
semesterfete vom Vorabend. Sie sind sich einig, dass es ziemlich cool war und plaudern noch
weiter tiber den Studienbeginn. Hinter ihnen stehen zwei Studenten, offensichtlich hoheren
Semesters; aber auch bei ihnen geht es um die Fete. "Geil war’s. Das Frischfleisch kriegt we-
nigstens die Beine noch schneller auseinander!", sagt der eine und grinst breit.

Zu Fall 1: Unter Kollegen, ein klarer Fall. Hier liegt ein Beschéftigungsverhiltnis vor, Fiir-
sorgeverpflichtung des Arbeitgebers besteht, angemessenes Verhalten am Arbeitsplatz der
Kollegen (BeSchuG + ADG).

Zu Fall 2: siehe oben, die Studentin ist Hiwi und hat demzufolge einen Arbeitsvertrag. Es
liegt ein Beschiftigungsverhiltnis vor.

Zu Fall 3: Erinnern sie sich an meinen 1. Fall aus Hannover. Wie sieht es hier nach dem neu-
en ADG aus? Es gibt eine Person die diskriminiert worden ist. Frage: Kann sie sich auf das
ADG berufen?

Zu Fall 4: Diskriminierung zwischen Studentin und Student. Keiner steht in einem Beschifti-
gungsverhiltnis zur Universitit. Ist ein Anspruch nach dem ADG méglich?

Das ADG macht es uns hier nicht einfach. An keiner Stelle finden wir die Hochschule als Ort
diskriminierender Handlungen. Das Gesetz nennt in seinem Anwendungsbereich die vielen
Felder des Arbeitsplatzes, des Beschiftigungsverhiltnisses oder ehemaligen Beschiftigungs-
verhiltnisses und den Zivilrechtsverkehr hier vorrangig Mietverhiltnisse etc. Als einen An-
wendungsbereich findet sich allerdings in § 2 Abs.1 Nr. 7 aus Umsetzung der Antirassismus
Richtlinie die" Bildung" und es gilt nicht nur fiir Beschiftigung und Beruf. Bildung soll an
Hochschulen vermittelt werden im 6ffentlichen Auftrag. Hier konnte das ADG in der Pflicht
sein. Aus der Entstehung der Antirassismus-Richtlinie ist dies eher zu verneinen. Da wiirde
ich die Begegnung der Studierenden eher im Bereich der Berufsausbildung ansiedeln, aber
dem steht das Berufsbildungsgesetz entgegen, das verpflichtend ein Beschiftigungsverhiltnis
voraussetzt.

Fazit: Das ADG ist ein Gesetz mit 'Schwerpunkt "Beschiftigung und Beruf".

Chance vertan? Noch nicht. Der Gesetzgeber fiihrt in seiner Begriindung u.a. aus "Rechtlicher
Schutz vor Benachteiligungen zielt nicht auf den Schutz besonderer Gruppen, sondern auf den
Schutz vor Benachteiligungen, die an die in den Richtlinien genannten Merkmalen ankniip-
fen". "Diese Merkmale werden von jedem Menschen in der einen oder anderen Form verwirk-
licht. Nicht alle Menschen aber sind in gleicher Weise von Benachteiligungen betroffen."
Studentinnen gehdren zu einer besonders schiitzenswerten Gruppe. Sie sind in einem hohen
Malle, wie bereits festgestellt, solchen Benachteiligungen ausgesetzt, daher muss der Gesetz-
geber iiberlegen wie sie zukiinftig zu schiitzen sind. Ein nur strafrechtliches Vorgehen ist we-
der ausreichend, noch wird es von den Frauen in Anspruch genommen, wie bereits dargestellt.

Das Studium ist irgendwo auch Berufsausbildung. Junge Menschen (Frauen) in der Be-
rufsausbildung aber sind vor Ausbildenden und ménnlichen Auszubildenden sicherer aus
Rechtssicht geschiitzt als die gleichaltrige Studentin in ihrem Studium, dass diese ja auch fiir
einen zukiinftigen Beruf qualifizieren soll. Hier besteht gesetzlicher Nachbesserungsbedarf!
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Anmerkung: Eine Uberlegung, die von mir noch nicht zu Ende gepriift ist, mochte ich doch
noch einbringen: Was ist, wenn die Studierenden zukiinftig fiir ihr Studium bezahlen? Stu-
diengebiihren sind an vielen Hochschulen in der Diskussion. Was verindert die Geldleistung
im Rechtsverhiltnis.

Zuriick zum Problem: Studentin - Student (nur ein strafrechtliches Vorgehen und die Unter-
lassungsklage §1004BGB sind moglich)

Chance - Risiko

Eine Chance liegt in der zu schaffenden Antidiskriminierungsstelle. Forderung fiir die Beset-
zung: 2/3 Frauen zu 1/3 Ménnern. UND: Erreichbare Antidiskriminierungsstellen vor Ort.

Eine Chance ist die Beweiserleichterung.
Eine Chance ist die geschlechtsspezifische Evaluierung.

Eine Chance konnen fiir andere Bereiche sicher auch die Antidiskriminierungsverbédnde sein,
aber nach meiner Uberzeugung nicht im Bereich der sexualisierten Diskriminierung: es wird
keine Verbandsklage geben.

Eine Chance gibe es in der ausstehenden 4. Gleichstellungsrichtlinie zur Gleichstellung au-
Berhalb des Erwerbslebens, aber diese bezieht sich insbesondere auf das Versicherungsrecht.

Eine Chance ist eine Schadensersatzregelung, die einen ausreichenden Abschreckungseffekt
besitzt.

Eine Chance ist, dass Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte und auch PersonalrdtInnen ein
Initiativrecht haben, das sie nutzen konnen fiir die Schaffung von Vereinbarungen an ihrer
Hochschule.

Im feministischen Rechtsinstitut in Hamburg hat am 7.3.2005 eine Podiumsdiskussion unter
dem Titel "Gerechtigkeit statt Diskriminierung" stattgefunden, daraus das Schlusswort:

Insgesamt eine Verwisserung, aber, ein ADG fiir das Zivil- und Arbeitsrecht auf Basis des
vorliegenden Entwurfs das sich zwar rechtlich darauf beschrinke, lediglich gewisse Grenzen
zu setzen; dennoch konne es damit sowie mit seinen symbolisch-kommunikativen Wirkungen
zur Privention von Ausgrenzung beitragen. Dies setze aber voraus, dass die Moglichkeiten,
die das Gesetz er6ffne, nicht liberschitzt wiirden. Verbinde und Zivilgesellschaft miissten in
Zukunft dazu beitragen, ein entsprechendes Gesetz mit Leben zu fiillen - sowie in den néchs-
ten Monaten dafiir kimpfen, dass selbst der vorliegende Entwurf verabschiedet wiirde.

Noch mal zu unserem 1. Fall in Hannover zuriick: rechtliche Moglichkeiten hitte es im Straf-
recht, im Arbeitsrecht (hier: Beschiftigtenschutzgesetz, Disziplinarrecht) und m.E. auch nach
dem Antidiskriminierungsgesetz gegeben.

Jenseits des Tabus - es ist geschafft weitere gesetzliche Regelungen zu formulieren. Aus den
Begriindungen dazu geht eindeutig hervor, dass es sexualisierte Diskriminierungen gibt und
Frauen davon in erheblichem Masse betroffen sind.

Wir, das Umfeld sind hier auch gefordert hinzugucken, nicht zu schweigen, zu unterstiitzen.
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Ausziige aus Gesetzgebungen

EU-Richtlinie

Richtlinie 2002/73/EG des europdischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002

Das Europédische Parlament und der Rat der Europdischen Union - gestiitzt auf den Vertrag

zur Griindung der Europdischen Gemeinschaft, insbesondere auf Artikel 141 Absatz 3, auf

Vorschlag der Kommission (1), nach Stellungnahme des Wirtschafts- und Sozialausschusses

(2), gemill dem Verfahren des Artikels 251 des Vertrags (3) aufgrund des vom Vermittlungs-

ausschuss am 19. April 2002 gebilligten gemeinsamen Entwurfs, in Erwigung nachstehender

Griinde:

ey

2)

3)

“)

&)

(6)
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Nach Artikel 6 des Vertrags iiber die Europdische Union beruht die Europédische Union
auf den Grundsitzen der Freiheit, der Demokratie, der Achtung der Menschenrechte und
Grundfreiheiten sowie der Rechtsstaatlichkeit; diese Grundsitze sind allen Mitgliedstaa-
ten gemeinsam. Ferner achtet die Union nach Artikel 6 die Grundrechte, wie sie in der
Europidischen Konvention zum Schutze der Menschenrechte und Grundfreiheiten ge-
wihrleistet sind und wie sie sich aus den gemeinsamen Verfassungsiiberlieferungen der
Mitgliedstaaten als allgemeine Grundsitze des Gemeinschaftsrechts ergeben.

Die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz und der Schutz vor Diskriminierung ist
ein allgemeines Menschenrecht; dieses Recht wurde in der Allgemeinen Erkldrung der
Menschen-rechte, im VN-Ubereinkommen zur Beseitigung aller Formen der Diskrimi-
nierung von Frauen, im Internationalen Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von
Rassendiskriminierung, im Internationalen Pakt der VN {iber biirgerliche und politische
Rechte, im Internationalen Pakt der VN iiber wirtschaftliche, soziale und kulturelle Rech-
te sowie in der Konvention zum Schutze der Menschenrechte und Grundfreiheiten aner-
kannt, die von allen Mitgliedstaaten unterzeichnet wurden.

Diese Richtlinie achtet die Grundrechte und entspricht den insbesondere mit der Charta
der Grundrechte der Europidischen Union anerkannten Grundsitzen.

Die Gleichstellung von Ménnern und Frauen stellt nach Artikel 2 und Artikel 3 Absatz 2
des EG-Vertrags sowie nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs ein grundlegendes
Prinzip dar. In diesen Vertragsbestimmungen wird die Gleichstellung von Ménnern und
Frauen als Aufgabe und Ziel der Gemeinschaft bezeichnet, und es wird eine positive
Verpflichtung begriindet, sie bei allen Titigkeiten der Gemeinschaft zu fordern.

Artikel 141 des Vertrags, insbesondere Absatz 3, stellt speziell auf die Chancengleichheit
und die Gleichbehandlung von Minnern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfra-
gen ab.

In der Richtlinie 76/207/EWG des Rates (4) werden die Begriffe der unmittelbaren und
der mittelbaren Diskriminierung nicht definiert. Der Rat hat auf der Grundlage von Arti-



(7)

)

)

kel 13 des Vertrags die Richtlinie 2000/43/EG vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft
(5) und die Richtlinie 2000/78/EG vom 27. November 2000 zur Festlegung eines allge-
meinen Rahmens fiir die Verwirklichung der Gleichbehandlung in Beschiftigung und
Beruf (6) angenommen, in denen die Begriffe der unmittelbaren und der mittelbaren Dis-
kriminierung definiert werden. Daher ist es angezeigt, Begriffsbestimmungen in Bezug
auf das Geschlecht aufzunehmen, die mit diesen Richtlinien iibereinstimmen.

Diese Richtlinie beriihrt nicht die Vereinigungsfreiheit einschlieBlich des Rechts jeder
Person, zum Schutz ihrer Interessen Gewerkschaften zu griinden und Gewerkschaften
beizutreten. MaBnahmen im Sinne von Artikel 141 Absatz 4 des Vertrags konnen die
Mitgliedschaft in oder die Fortsetzung der Tétigkeit von Organisationen und Gewerk-
schaften einschlieen, deren Hauptziel es ist, dem Grundsatz der Gleichbehandlung von
Minnern und Frauen in der Praxis Geltung zu verschaffen.

Die Belistigung einer Person aufgrund ihres Geschlechts und die sexuelle Beldstigung
stellen einen Versto gegen den Grundsatz der Gleichbehandlung von Frauen und Min-
nern dar; daher sollten diese Begriffe bestimmt und die betreffenden Formen der Diskri-
minierung verboten werden. Diesbeziiglich ist darauf hinzuweisen, dass diese Formen
der Diskriminierung nicht nur am Arbeitsplatz vorkommen, sondern auch im Zusam-
menhang mit dem Zugang zur Beschiftigung und zur beruflichen Ausbildung sowie
wihrend der Beschiftigung und der Berufstitigkeit.

In diesem Zusammenhang sollten die Arbeitgeber und die fiir Berufsbildung zustindigen
Personen ersucht werden, Manahmen zu ergreifen, um im Einklang mit den innerstaat-
lichen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten gegen alle Formen der sexuellen Diskri-
minierung vorzugehen und insbesondere pridventive MaBnahmen zur Bekdmpfung der
Belistigung und der sexuellen Belédstigung am Arbeitsplatz zu treffen.

(10) Die Beurteilung von Sachverhalten, die auf eine unmittelbare oder mittelbare Diskrimi-

nierung schlieBen lassen, obliegt den einzelstaatlichen gerichtlichen Instanzen oder ande-
ren zustdndigen Stellen nach den nationalen Rechtsvorschriften oder Gepflogenheiten. In
diesen einzelstaatlichen Vorschriften kann insbesondere vorgesehen sein, dass eine mit-
telbare Diskriminierung mit allen Mitteln einschlieBlich statistischer Beweise festgestellt
werden kann. Nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs (7) liegt eine Diskriminierung
vor, wenn unterschiedliche Vorschriften auf gleiche Sachverhalte angewandt werden o-
der wenn dieselbe Vorschrift auf ungleiche Sachverhalte angewandt wird.

(11) Die beruflichen Téatigkeiten, die die Mitgliedstaaten vom Anwendungsbereich der Richt-

linie 76/207/EWG ausschlieBen konnen, sollten auf die Fille beschrinkt werden, in de-
nen die Beschiftigung einer Person eines bestimmten Geschlechts aufgrund der Art der
betreffenden speziellen Tatigkeit erforderlich ist, sofern damit ein legitimes Ziel verfolgt
und dem Grundsatz der VerhiltnisméBigkeit, wie er sich aus der Rechtsprechung des Ge-
richtshofs ergibt (8), entsprochen wird.

(12) Der Gerichtshof hat in stindiger Rechtsprechung anerkannt, dass der Schutz der korperli-

chen Verfassung der Frau wihrend und nach einer Schwangerschaft ein legitimes, dem

29



Gleichbehandlungsgrundsatz nicht entgegenstehendes Ziel ist. Er hat ferner in stindiger
Rechtsprechung befunden, dass die Schlechterstellung von Frauen im Zusammenhang
mit Schwangerschaft oder Mutterschaft eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts darstellt. Die vorliegende Richtlinie ldsst somit die Richtlinie 92/85/EWG
des Rates vom 19. Oktober 1992 iiber die Durchfithrung von MaBBnahmen zur Verbesse-
rung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen,
Wochnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz (zehnte Einzelrichtli-
nie im Sinne des Artikels 16 Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG) (9), mit der die physi-
sche und psychische Verfassung von Schwangeren, Wochnerinnen und stillenden Frauen
geschiitzt werden soll, unberiihrt. In den Erwigungsgriinden jener Richtlinie heif3t es,
dass der Schutz der Sicherheit und der Gesundheit von schwangeren Arbeitnehmerinnen,
Wochnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen Frauen auf dem Arbeitsmarkt nicht
benachteiligen und die Richtlinien zur Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen nicht
beeintridchtigen sollte. Der Gerichtshof hat den Schutz der Rechte der Frauen im Bereich
der Beschiftigung anerkannt, insbesondere den Anspruch auf Riickkehr an ihren fritheren
Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz unter Bedingungen, die fiir sie nicht
weniger giinstig sind, sowie darauf, dass ihnen alle Verbesserungen der Arbeitsbedin-
gungen zugute kommen, auf die sie wihrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt hitten.

(13) In der EntschlieBung des Rates und der im Rat vereinigten Minister fiir Beschiftigung

und Sozialpolitik vom 29. Juni 2000 iiber eine ausgewogene Teilhabe von Frauen und
Minnern am Berufs- und Familienleben (10) wurden die Mitgliedstaaten ermutigt, die
Moglichkeit zu priifen, in ihrer jeweiligen Rechtsordnung ménnlichen Arbeitnehmern un-
ter Wahrung ihrer bestehenden arbeitsbezogenen Rechte ein individuelles, nicht iiber-
tragbares Recht auf Vaterschaftsurlaub zuzuerkennen. In diesem Zusammenhang ist her-
vorzuheben, dass es den Mitgliedstaaten obliegt zu bestimmen, ob sie dieses Recht zuer-
kennen oder nicht, und die etwaigen Bedingungen - aufler der Entlassung und der Wie-
deraufnahme der Arbeit - festzulegen, die nicht in den Geltungsbereich dieser Richtlinie
fallen.

(14) Die Mitgliedstaaten konnen gemill Artikel 141 Absatz 4 des Vertrags zur Erleichterung

der Berufstitigkeit des unterreprisentierten Geschlechts oder zur Verhinderung bzw. zum
Ausgleich von Benachteiligungen in der beruflichen Laufbahn spezifische Vergiinstigun-
gen beibehalten oder beschlieBen. In Anbetracht der aktuellen Situation und unter Be-
riicksichtigung der Erkldarung 28 zum Vertrag von Amsterdam sollten die Mitgliedstaaten
in erster Linie eine Verbesserung der Lage der Frauen im Arbeitsleben anstreben.

(15) Das Diskriminierungsverbot sollte nicht der Beibehaltung oder dem Erlass von MaBinah-
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men entgegenstehen, mit denen bezweckt wird, Benachteiligungen von Personen eines
Geschlechts zu verhindern oder auszugleichen. Diese MaBBnahmen lassen die Einrichtung
und Beibehaltung von Organisationen von Personen desselben Geschlechts zu, wenn de-
ren Zweck hauptsichlich darin besteht, die besonderen Bediirfnisse dieser Personen zu
beriicksichtigen und die Gleichstellung von Minnern und Frauen zu fordern.



(16) Der Grundsatz des gleichen Entgelts fiir Médnner und Frauen ist in Artikel 141 des Ver-
trags und in der Richtlinie 75/117/EWG des Rates vom 10. Februar 1975 zur Anglei-
chung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten iiber die Anwendung des Grundsatzes
des gleichen Entgelts fiir Médnner und Frauen (11) bereits fest verankert und wird vom
Gerichtshof in stdndiger Rechtsprechung bestitigt; dieser Grundsatz ist ein wesentlicher
und unerlisslicher Bestandteil des gemeinschaftlichen Besitzstandes im Bereich der Dis-
kriminierung aufgrund des Geschlechts.

(17) Der Gerichtshof hat entschieden, dass in Anbetracht des grundlegenden Charakters des
Anspruchs auf einen effektiven gerichtlichen Rechtsschutz die Arbeitnehmer diesen
Schutz selbst noch nach Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses genieBen miis-
sen(12). Ein Arbeitnehmer, der eine Person, die nach dieser Richtlinie Schutz genief3t,
verteidigt oder fiir ihn als Zeuge aussagt, sollte denselben Schutz genief3en.

(18) Der Gerichtshof hat entschieden, dass der Gleichbehandlungsgrundsatz nur dann als tat-
sdchlich verwirklicht angesehen werden kann, wenn bei Verstden gegen diesen Grund-
satz den Arbeitnehmern, die Opfer einer Diskriminierung wurden, eine dem erlittenen
Schaden angemessene Entschidigung zuerkannt wird. Er hat ferner entschieden, dass ei-
ne im Voraus festgelegte Hochstgrenze einer wirksamen Entschiddigung entgegenstehen
kann und die Gewihrung von Zinsen zum Ausgleich des entstandenen Schadens nicht
ausgeschlossen werden darf (13).

(19) Nach der Rechtsprechung des Gerichtshofs sind einzelstaatliche Vorschriften betreffend
die Fristen fiir die Rechtsverfolgung zuldssig, sofern sie fiir derartige Klagen nicht un-
giinstiger sind als fiir gleichartige Klagen, die das innerstaatliche Recht betreffen, und so-
fern sie die Ausiibung der durch das Gemeinschaftsrecht gewihrten Rechte nicht prak-
tisch unmoéglich machen.

(20) Opfer von Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts sollten iiber einen angemessenen
Rechtsschutz verfiigen. Um einen effektiveren Schutz zu gewdhrleisten, sollte auch die
Moglichkeit bestehen, dass sich Verbinde, Organisationen und andere juristische Perso-
nen unbeschadet der nationalen Verfahrensregeln beziiglich der Vertretung und Verteidi-
gung vor Gericht bei einem entsprechenden Beschluss der Mitgliedstaaten im Namen ei-
nes Opfers oder zu seiner Unterstiitzung an einem Verfahren beteiligen.

(21) Die Mitgliedstaaten sollten den Dialog zwischen den Sozialpartnern und - im Rahmen
der einzelstaatlichen Praxis - mit den Nichtregierungsorganisationen fordern, mit dem
Ziel, gegen die verschiedenen Formen von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
am Arbeitsplatz anzugehen und diese zu bekdmpfen.

(22) Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhiltnismiBige und abschreckende Sanktionen
festlegen, die bei einer Verletzung der aus der Richtlinie 76/207/EWG erwachsenden
Verpflichtungen zu verhingen sind.

(23) Im Einklang mit dem in Artikel 5 des Vertrags niedergelegten Grundsatz der Subsidiari-
tiat konnen die Ziele der in Betracht gezogenen Mallnahme auf der Ebene der Mitglied-
staaten nicht ausreichend erreicht werden; sie konnen daher besser auf Gemeinschafts-
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ebene verwirklicht werden. Im Einklang mit dem in demselben Artikel genannten Grund-
satz der VerhiltnisméBigkeit geht diese Richtlinie nicht iiber das hierfiir erforderliche
MaB hinaus.

(24) Die Richtlinie 76/207/EWG sollte daher entsprechend gedndert werden -

haben folgende Richtlinie erlassen:

Artikel 1

Die Richtlinie 76/207/EWG wird wie folgt gedndert:

1. In Artikel 1 wird folgender Absatz eingefiigt: "(1a) Die Mitgliedstaaten beriicksichtigen

aktiv das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Minnern bei der Formulierung und Umset-

zung der Rechts- und Verwaltungsvorschriften, Politiken und Titigkeiten in den in Absatz 1

genannten Bereichen."

2. Artikel 2 erhilt folgende Fassung: "Artikel 2

ey

2)

3)
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Der Grundsatz der Gleichbehandlung im Sinne der nachstehenden Bestimmungen bein-
haltet, dass keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
- insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- oder Familienstand - erfolgen darf.

Im Sinne dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

- 'unmittelbare Diskriminierung: wenn eine Person aufgrund ihres Geschlechts in einer
vergleichbaren Situation eine weniger giinstige Behandlung erféhrt, als eine andere Per-
son erfiahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde;

- 'mittelbare Diskriminierung: wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren Personen, die einem Geschlecht angehdren, in besonderer Weise gegen-
iiber Personen des anderen Geschlechts benachteiligen konnen, es sei denn, die betref-
fenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtméfiges Ziel sachlich
gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforder-
lich;

- 'Beldstigung: wenn unerwiinschte geschlechtsbezogene Verhaltensweisen gegeniiber
einer Person erfolgen, die bezwecken oder bewirken, dass die Wiirde der betreffenden
Person verletzt und ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiir-
digungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird;

- 'sexuelle Beldstigung': jede Form von unerwiinschtem Verhalten sexueller Natur, das
sich in unerwiinschter verbaler, nicht-verbaler oder physischer Form @uBlert und das be-
zweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt wird, insbesondere
wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen und
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Beldstigung und sexuelle Beléstigung im Sinne dieser Richtlinie gelten als Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts und sind daher verboten. Die Zuriickweisung oder Dul-



“4)

(&)

(6)

(7)

dung solcher Verhaltensweisen durch die betreffende Person darf nicht als Grundlage fiir
eine Entscheidung herangezogen werden, die diese Person beriihrt.

Die Anweisung zur Diskriminierung einer Person aufgrund des Geschlechts gilt als Dis-
kriminierung im Sinne dieser Richtlinie.

Die Mitgliedstaaten ersuchen in Einklang mit ihren nationalen Rechtsvorschriften, Tarif-
vertrdgen oder tariflichen Praktiken die Arbeitgeber und die fiir Berufsbildung zu-
staindigen Personen, MaBBnahmen zu ergreifen, um allen Formen der Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts und insbesondere Beldstigung und sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz vorzubeugen.

Die Mitgliedstaaten konnen im Hinblick auf den Zugang zur Beschiftigung einschliel3-
lich der zu diesem Zweck erfolgenden Berufsbildung vorsehen, dass eine Ungleichbe-
handlung wegen eines geschlechtsbezogenen Merkmals keine Diskriminierung darstellt,
wenn das betreffende Merkmal aufgrund der Art einer bestimmten beruflichen Tétigkeit
oder der Bedingungen ihrer Ausiibung eine wesentliche und entscheidende berufliche
Anforderung darstellt, sofern es sich um einen rechtméfigen Zweck und eine angemes-
sene Anforderung handelt.

Diese Richtlinie steht nicht den Vorschriften zum Schutz der Frau, insbesondere bei
Schwangerschaft und Mutterschaft, entgegen.

Frauen im Mutterschaftsurlaub haben nach Ablauf des Mutterschaftsurlaubs Anspruch
darauf, an ihren fritheren Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz unter Be-
dingungen, die fiir sie nicht weniger giinstig sind, zuriickzukehren, und darauf, dass ih-
nen auch alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, auf die sie wihrend ihrer Abwe-
senheit Anspruch gehabt hitten, zugute kommen.

Die ungiinstigere Behandlung einer Frau im Zusammenhang mit Schwangerschaft oder
Mutterschaftsurlaub im Sinne der Richtlinie 92/85/EWG gilt als Diskriminierung im Sin-
ne dieser Richtlinie.

Diese Richtlinie beriihrt nicht die Bestimmungen der Richtlinie 96/34/EG des Rates vom
3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung
iiber Elternurlaub (14) und der Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992
tiber die Durchfithrung von MaBnahmen zur Verbesserung der Sicherheit und des Ge-
sundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und stillenden
Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz (zehnte Einzelrichtlinie im Sinne des Artikels 16
Absatz 1 der Richtlinie 89/391/EWG) (15). Sie ldsst ferner das Recht der Mitgliedstaaten
unberiihrt, eigene Rechte auf Vaterschaftsurlaub und/oder Adoptionsurlaub anzuerken-
nen. Die Mitgliedstaaten, die derartige Rechte anerkennen, treffen die erforderlichen
MaBnahmen, um Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen vor Entlassung infolge der Inan-
spruchnahme dieser Rechte zu schiitzen, und gewéhrleisten, dass sie nach Ablauf des Ur-
laubs Anspruch darauf haben, an ihren fritheren Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen
Arbeitsplatz zuriickzukehren, und zwar unter Bedingungen, die fiir sie nicht weniger
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giinstig sind, und darauf, dass ihnen auch alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen,
auf die sie wihrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt hitten, zugute kommen.

Die Mitgliedstaaten konnen im Hinblick auf die Gewdhrleistung der vollen Gleichstel-
lung von Ménnern und Frauen Maflnahmen im Sinne von Artikel 141 Absatz 4 des Ver-
trags beibehalten oder beschlieen."

3. Artikel 3 erhilt folgende Fassung: "Artikel 3

ey

2)

Die Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehandlung bedeutet, dass es im offentlichen
und privaten Bereich einschlieflich offentlicher Stellen in Bezug auf folgende Punkte
keinerlei unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts geben
darf:

a) die Bedingungen - einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen - fiir
den Zugang zu unselbstindiger oder selbstindiger Erwerbstitigkeit, unabhiingig von Ta-
tigkeitsfeld und beruflicher Position einschlieBlich des beruflichen Aufstiegs;

b) den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufsausbil-
dung, der beruflichen Weiterbildung und der Umschulung einschlieBlich der praktischen
Berufserfahrung;

c) die Beschiftigungs- und Arbeitsbedingungen einschlielich der Entlassungsbedingun-
gen sowie das Arbeitsentgelt nach Mallgabe der Richtlinie 75/117/EWG;

d) die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer- oder Arbeitgeberorganisa-
tion oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe angeho-
ren, einschlieBlich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen.

Zu diesem Zweck treffen die Mitgliedstaaten die erforderlichen Malnahmen, um sicher-
zustellen, dass

a) die Rechts- und Verwaltungsvorschriften, die dem Gleichbehandlungsgrundsatz zuwi-
derlaufen, aufgehoben werden;

b) die mit dem Gleichbehandlungsgrundsatz nicht zu vereinbarenden Bestimmungen in
Arbeits- und Tarifvertrigen, Betriebsordnungen und Statuten der freien Berufe und der
Arbeit-geber- und Arbeitnehmerorganisationen nichtig sind, fiir nichtig erklidrt werden
konnen oder gedndert werden."

4. Die Artikel 4 und 5 werden gestrichen

5. Artikel 6 erhilt folgende Fassung: "Artikel 6

ey
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Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass alle Personen, die sich durch die Nichtanwen-
dung des Gleichbehandlungsgrundsatzes in ihren Rechten fiir verletzt halten, ihre An-
spriiche aus dieser Richtlinie auf dem Gerichts- und/oder Verwaltungsweg sowie, wenn
die Mitgliedstaaten es fiir angezeigt halten, in Schlichtungsverfahren geltend machen
konnen, selbst wenn das Verhiltnis, wihrend dessen die Diskriminierung vorgekommen
sein soll, bereits beendet ist.



2)

3)

“4)

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnung die erforderli-
chen Malnahmen um sicherzustellen, dass der einer Person durch eine Diskriminierung
in Form eines VerstoBes gegen Artikel 3 entstandene Schaden - je nach den Rechtsvor-
schriften der Mitgliedstaaten - tatsdchlich und wirksam ausgeglichen oder ersetzt wird,
wobei dies auf eine abschreckende und dem erlittenen Schaden angemessene Art und
Weise geschehen muss; dabei darf ein solcher Ausgleich oder eine solche Entschdadigung
nur in den Fillen durch eine im Voraus festgelegte Hochstgrenze begrenzt werden, in de-
nen der Arbeitgeber nachweisen kann, dass der einem/einer Bewerber/in durch die Dis-
kriminierung im Sinne dieser Richtlinie entstandene Schaden allein darin besteht, dass
die Beriicksichtigung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass Verbinde, Organisationen oder andere juristische
Personen, die gemdf den in ihrem einzelstaatlichen Recht festgelegten Kriterien ein
rechtméBiges Interesse daran haben, fiir die Einhaltung der Bestimmungen dieser Richt-
linie zu sorgen, sich entweder im Namen der beschwerten Person oder zu deren Unter-
stiitzung und mit deren Einwilligung an den in dieser Richtlinie zur Durchsetzung der
Anspriiche vorgesehenen Gerichts- und/oder Verwaltungsverfahren beteiligen konnen.

Die Absitze 1 und 3 lassen einzelstaatliche Regelungen iiber Fristen fiir die Rechtsver-
folgung betreffend den Grundsatz der Gleichbehandlung unberiihrt."

6. Artikel 7 erhilt folgende Fassung: "Artikel 7

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnung die erforderli-
chen MaBnahmen, um die Arbeitnehmer sowie die aufgrund der innerstaatlichen Rechts-
vorschriften und/oder Gepflogenheiten vorgesehenen Arbeitnehmervertreter vor Entlas-
sung oder anderen Benachteiligungen durch den Arbeitgeber zu schiitzen, die als Reakti-
on auf eine Beschwerde innerhalb des betreffenden Unternehmens oder auf die Einlei-
tung eines Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes erfolgen."

7. Die folgenden Artikel werden eingefiigt:

"Artikel 8a

)

2)

Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehrere Stellen, deren Aufgabe darin besteht,
die Verwirklichung der Gleichbehandlung aller Personen ohne Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu fordern, zu analysieren, zu beobachten und zu unterstiitzen. Diese
Stellen konnen Teil von Einrichtungen sein, die auf nationaler Ebene fiir den Schutz der
Menschen-rechte oder der Rechte des Einzelnen zustdndig sind.

Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass es zu den Zustidndigkeiten dieser Stellen gehort,

a) unbeschadet der Rechte der Opfer und der Verbinde, der Organisationen oder anderer
juristischer Personen nach Artikel 6 Absatz 3 die Opfer von Diskriminierungen auf un-
abhingige Weise dabei zu unterstiitzen, ihrer Beschwerde wegen Diskriminierung nach-
zugehen;

b) unabhiéngige Untersuchungen zum Thema der Diskriminierung durchzufiihren;

35



c) unabhiingige Berichte zu verdffentlichen und Empfehlungen zu allen Aspekten vorzu-
legen, die mit diesen Diskriminierungen in Zusammenhang stehen.

Artikel 8b

ey

2)

3)

“)

Die Mitgliedstaaten treffen im Einklang mit den nationalen Gepflogenheiten und Verfah-
ren geeignete Mallnahmen zur Forderung des sozialen Dialogs zwischen den Sozialpart-
nern mit dem Ziel, die Verwirklichung der Gleichbehandlung, unter anderem durch U-
berwachung der betrieblichen Praxis, durch Tarifvertrige, Verhaltenskodizes, For-
schungsarbeiten oder durch einen Austausch von Erfahrungen und bewihrten Verfahren,
voranzubringen.

Soweit mit den nationalen Gepflogenheiten und Verfahren vereinbar, ersuchen die Mit-
gliedstaaten die Sozialpartner ohne Eingriff in deren Autonomie, die Gleichstellung von
Minnern und Frauen zu fordern und auf geeigneter Ebene Antidiskriminierungsvereinba-
rungen zu schlieBen, die die in Artikel 1 genannten Bereiche betreffen, soweit diese in
den Verantwortungsbereich der Tarifparteien fallen. Die Vereinbarungen miissen den in
dieser Richtlinie festgelegten Mindestanforderungen sowie den einschldgigen nationalen
Durchfiihrungsbestimmungen entsprechen.

Die Mitgliedstaaten ersuchen in Ubereinstimmung mit den nationalen Gesetzen, Tarif-
vertrigen oder Gepflogenheiten die Arbeitgeber, die Gleichbehandlung von Frauen und
Minnern am Arbeitsplatz in geplanter und systematischer Weise zu fordern.

Zu diesem Zweck sollten die Arbeitgeber ersucht werden, den Arbeitnehmern und/ oder
den Arbeitnehmervertretern in regelméfigen angemessenen Abstinden Informationen
iber die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern in ithrem Betrieb zu geben.

Diese Informationen konnen Statistiken iiber den Anteil von Frauen und Minnern auf
den unterschiedlichen Ebenen des Betriebs sowie mogliche MaBBnahmen zur Verbesse-
rung der Situation in Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmervertretern enthalten.

Artikel 8c

Die Mitgliedstaaten fordern den Dialog mit den jeweiligen Nichtregierungsorganisatio-
nen, die gemiB den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten ein recht-
miBiges Interesse daran haben, sich an der Bekdmpfung von Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu beteiligen, um die Einhaltung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
zu fordern.

Artikel 8d
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Die Mitgliedstaaten legen die Regeln fiir die Sanktionen fest, die bei einem Versto3 ge-
gen die einzelstaatlichen Vorschriften zur Umsetzung dieser Richtlinie zu verhidngen
sind, und treffen alle erforderlichen Mallnahmen, um deren Anwendung zu gewéhrleis-
ten.

Die Sanktionen, die auch Schadenersatzleistungen an die Opfer umfassen konnen, miis-
sen wirksam, verhéltnisméfBig und abschreckend sein. Die Mitgliedstaaten teilen diese



Vorschriften der Kommission spitestens am 5. Oktober 2005 mit und unterrichten sie
unverziiglich iiber alle spiteren Anderungen dieser Vorschriften.

Artikel 8e

(1) Die Mitgliedstaaten konnen Vorschriften einfithren oder beibehalten, die im Hinblick auf
die Wahrung des Gleichbehandlungsgrundsatzes giinstiger als die in dieser Richtlinie
vorgesehenen Vorschriften sind.

(2) Die Umsetzung dieser Richtlinie darf keinesfalls als Rechtfertigung fiir eine Absenkung
des von den Mitgliedstaaten bereits garantierten Schutzniveaus in Bezug auf Diskrimi-
nierungen in den von der Richtlinie abgedeckten Bereichen benutzt werden."

Artikel 2

(1) Die Mitgliedstaaten setzen die Rechts- und Verwaltungsvorschriften in Kraft, die erfor-
derlich sind, um dieser Richtlinie spitestens am 5. Oktober 2005 nachzukommen, oder
stellen spétestens bis zu diesem Zeitpunkt sicher, dass die Sozialpartner im Wege einer
Vereinbarung die erforderlichen Bestimmungen einfithren. Die Mitgliedstaaten treffen al-
le notwendigen Mafinahmen, um jederzeit gewéhrleisten zu konnen, dass die durch die
Richtlinie vorgeschriebenen Ergebnisse erzielt werden. Sie setzen die Kommission un-
verziiglich davon in Kenntnis.

(2) Wenn die Mitgliedstaaten diese Vorschriften erlassen, nehmen sie in den Vorschriften
selbst oder durch einen Hinweis bei der amtlichen Veroffentlichung auf diese Richtlinie
Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten der Bezugnahme.

(3) Innerhalb von drei Jahren nach Inkrafttreten dieser Richtlinie iibermitteln die Mitglied-
staaten der Kommission alle Informationen, die diese benotigt, um einen Bericht an das
Européische Parlament und den Rat iiber die Anwendung der Richtlinie zu erstellen.

(4) Unbeschadet des Absatzes 2 iibermitteln die Mitgliedstaaten der Kommission alle vier
Jahre den Wortlaut der Rechts- und Verwaltungsvorschriften iiber Maflnahmen nach Ar-
tikel 141 Absatz 4 des Vertrags sowie Berichte iiber diese Malnahmen und deren Um-
setzung. Auf der Grundlage dieser Informationen verabschiedet und verdffentlicht die
Kommission alle vier Jahre einen Bericht, der eine vergleichende Bewertung solcher
MaBnahmen unter Beriicksichtigung der Erkldrung Nr. 28 in der Schlussakte des Ver-
trags von Amsterdam enthélt.

Artikel 3

Diese Richtlinie tritt am Tag ihrer Veroffentlichung im Amtsblatt der Europédischen Gemein-
schaften in Kraft.

Artikel 4

Diese Richtlinie ist an alle Mitgliedstaaten gerichtet. Geschehen zu Briissel am 23. September
2002.
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Im Namen des Europdischen Parlaments

Der Prisident P. Cox

Im Namen des Rates

Der Prisident

M. Fischer Boel
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Beschidiftigtenschutzgesetz

Gesetz zum Schutz der Beschiftigten vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz vom 24. Juni
1994 (BGBI. I Nr. 39 vom 30.06.1994 S. 1406 (1412))

§ 1 Ziel, Anwendungsbereich

(1) Ziel des Gesetzes ist die Wahrung der Wiirde von Frauen und Minnern durch den Schutz

vor sexueller Belédstigung am Arbeitsplatz.

(2) Beschiftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1.

3.

die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Betrieben und Verwaltungen des priva-
ten oder offentlichen Rechts (Arbeiterinnen und Arbeiter, Angestellte, zu ihrer Be-
rufsbildung Beschiftigte), ferner Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselb-
standigkeit als arbeitnehmerdhnliche Personen anzusehen sind. Zu diesen gehoren
auch die in Heimarbeit Beschéftigten und die ihnen Gleichgestellten; fiir sie tritt an
die Stelle des Arbeitgebers der Auftraggeber oder Zwischenmeister;

die Beamtinnen und Beamten des Bundes, der Linder, der Gemeinden, der Gemein-
deverbinde sowie der sonstigen der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unterste-
henden Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des offentlichen Rechts;

die Richterinnen und Richter des Bundes und der Linder;

4. weibliche und minnliche Soldaten (§ 6).

§ 2 Schutz vor sexueller Beldistigung

(1) Arbeitgeber und Dienstvorgesetzte haben die Beschiftigten vor sexueller Beldstigung am

Arbeitsplatz zu schiitzen. Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende Mallnahmen.

(2) Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist jedes vorsitzliche, sexuell bestimmte Verhalten,

das die Wiirde von Beschiftigten am Arbeitsplatz verletzt. Dazu gehoren

1.

sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafgesetzlichen Vor-
schriften unter Strafe gestellt sind, sowie

sonstige sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte kor-
perliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie Zeigen und sichtbares
Anbringen von pornographischen Darstellungen, die von den Betroffenen erkennbar
abgelehnt werden.

(3) Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflich-

ten oder ein Dienstvergehen.

§ 3 Beschwerderecht der Beschdiftigten

(1) Die betroffenen Beschiftigten haben das Recht, sich bei den zustidndigen Stellen des Be-

triebes oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich vom Arbeitgeber, von Vorge-
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2)

setzten, von anderen Beschiftigten oder von Dritten am Arbeitsplatz sexuell belédstigt im
Sinne des § 2 Abs. 2 fiihlen. Die Vorschriften der §§ 84, 85 des Betriebsverfassungsge-
setzes bleiben unberiihrt.

Der Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzte hat die Beschwerde zu priifen und geeignete
MaBnahmen zu treffen, um die Fortsetzung einer festgestellten Belédstigung zu unterbin-
den.

§ 4 Mafinahmen des Arbeitgebers oder Dienstvorgesetzten, Leistungsverweigerungsrecht

ey

2)

3)

Bei sexueller Beldstigung hat

1. der Arbeitgeber die im Einzelfall angemessenen arbeitsrechtlichen MaBnahmen wie
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen. Die Rechte des
Betriebsrates nach § 87 Abs. 1 Nummer 1, §§ 99 und 102 des Betriebsverfassungsge-
setzes und des Personalrates nach § 75 Abs. 1 Nummer 2 bis 4a und Abs. 3 Nummer
15, § 77 Abs. 2 und § 79 des Bundespersonalvertretungsgesetzes sowie nach den ent-
sprechenden Vorschriften der Personalvertretungsgesetze der Linder bleiben unbe-
rithrt;

2. der Dienstvorgesetzte die erforderlichen dienstrechtlichen und personalwirtschaftli-
chen Mafnahmen zu treffen. Die Rechte des Personalrates in Personalahngelegenhei-
ten der Beamten nach den §§ 76, 77 und 78 des Bundespersonalvertretungsgesetzes
sowie nach den entsprechenden Vorschriften der Personalvertretungsgesetze der
Linder bleiben unberiihrt.

Ergreift der Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzte keine oder offensichtlich ungeeignete
MaBnahmen zur Unterbindung der sexuellen Beléstigung, sind die beléstigten Beschaf-
tigten berechtigt, ihre Tétigkeit am betreffenden Arbeitsplatz ohne Verlust des Arbeits-
entgelts und der Beziige einzustellen, soweit dies zu ithrem Schutz erforderlich ist.

Der Arbeitgeber oder Dienstvorgesetzte darf die belédstigten Beschiftigten nicht
benachteiligen, weil diese sich gegen eine sexuelle Belédstigung gewehrt und in zulédssiger
Weise ihre Rechte ausgeiibt haben.

§ 5 Fortbildung fiir Beschdiftigte im offentlichen Dienst

Im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung von Beschiftigten im 6ffentlichen Dienst

sollen die Problematik der sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz, der Rechtsschutz fiir die

Betroffenen und die Handlungsverpflichtungen des Dienstvorgesetzten berticksichtigt werden.

Dies gilt insbesondere bei der Fortbildung von Beschiftigten der Personalverwaltung, Perso-

nen mit Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben, Ausbildern sowie Mitgliedern des Personalrates

und Frauenbeauftragten.

§ 6 Sonderregelungen fiir Soldaten

Fiir weibliche und minnliche Soldaten bleiben die Vorschriften des Soldatengesetzes, der

Wehrdisziplinarordnung und der Wehrbeschwerdeordnung unberiihrt.

40



§ 7 Bekanntgabe des Gesetzes

In Betrieben und Dienststellen ist dieses Gesetz an geeigneter Stelle zur Einsicht auszulegen
oder auszuhéngen.
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Auszug aus dem Hochschulgesetz des Landes Baden-Wiirttemberg

Zweites Gesetz zur Anderung hochschulrechtlicher Vorschriften
(Zweites Hochschulrechtséinderungsgesetz — 2. HRAG)
vom 09. Dezember 2004

Artikel 1

Gesetz iiber die Hochschulen und Berufsakademien in Baden-Wiirttemberg (Landeshoch-
schulgesetz — LHG) vom 09. Dezember 2004

Ausziige:

§ 4 Chancengleichheit von Frauen und Mdnnern; Gleichstellungsbeauftragte

Absatz 4

Die Gleichstellungsbeauftragte hat die Aufgabe, bei sexueller Beldstigung Ansprechpartnerin
fiir wissenschaftlich tdtige Frauen und Studentinnen zu sein. Sie wirkt, unbeschadet der Ver-
antwortlichkeit von Organen und Gremien der Hochschule, darauf hin, dass wissenschaftlich
tiatige Frauen und Studentinnen vor sexueller Belédstigung geschiitzt werden. Informationen
iber personliche und sachliche Verhiltnisse von Betroffenen diirfen nicht ohne Einverstind-
nis an Dritte weitergegeben oder sonst verwertet werden. Die Gleichstellungsbeauftragte ist
zu beteiligen, soweit betroffene Frauen einer Beteiligung nicht widersprechen. Ist ein Gleich-
stellungsbeauftragter bestellt, hat diese Aufgabe eine Stellvertreterin wahrzunehmen.

§ 62 Exmatrikulation

Absatz 3, Satz 1
Studierende konnen von Amts wegen exmatrikuliert werden, wenn

3) sie vorsitzlich im Bereich der Hochschule durch sexuelle Beldstigung im Sinne von § 2
Absatz 2 des Beschiftigungsschutzgesetztes vom 24. Juni 1994 (BGB1 I S. 1406, 1412) in
der jeweiligen Fassung die Wiirde einer anderen Person verletzen. Mit Exmatrikulation ist
eine Frist bis zu einer Dauer zwei Jahren festzusetzen, innerhalb derer eine erneute Immatri-
kulation an einer Hochschule ausgeschlossen ist.
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Richtlinie gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
der Universitiit Bielefeld

Diese Richtlinie wurde erarbeitet aus den Vorlagen der Richtlinien der Universitidt Bremen
und der Universitit Konstanz.

1. Priaambel

Die Universitit Bielefeld fordert die gleichberechtigte Zusammenarbeit von Frauen und Min-
nern auf allen Funktionsebenen in Dienstleistung, Studium, Lehre und Forschung. Sie baut
Benachteiligungen von Frauen im Studium und im Berufsleben an unserer Hochschule ab und
trigt dazu bei, Chancengleichheit im Sinne des Hochschulgesetzes des Landes Nordrhein-
Westfalens (HG), des Landesgleichstellungsgesetzes NRW und des Beschiftigtenschutzge-
setzes zu verwirklichen. Sie legt Wert auf eine vertrauensvolle Zusammenarbeit der weibli-
chen und minnlichen Beschiftigten und Studierenden und auf eine gute Arbeitsatmosphire.

Die Universitit ist innerhalb ihres Zustindigkeitsbereiches verantwortlich dafiir, dass das Per-
sonlichkeitsrecht von Menschen auf sexuelle Selbstbestimmung respektiert und ihre individu-
ellen Personlichkeitsrechte im Sinne des Grundgesetzes anerkannt werden. Sexualisierte Dis-
kriminierung und Gewalt stellen eine Verletzung der Personlichkeitsrechte dar. Sie finden
sich im alltdglichen Umgang, im dienstlichen Umfeld sowie im Studienalltag. Sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt schaffen ein einschiichterndes, stressbeladenes und entwiirdi-
gendes Arbeits- und Lernumfeld und konnen zu Angstzustinden und ernsten gesundheitlichen
Beeintrichtigungen fithren. Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt stellen eine massive
Storung des Universitétsbetriebes dar. Soweit sie eine Verletzung arbeitsvertraglicher, dienst-
rechtlicher und hochschulrechtlicher Pflichten darstellen, werden sie als solche verfolgt.

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt sind in der Universitit und im auBeruniversitdren
dienstlichen Umgang verboten. Alle Mitglieder und Angehorige der Universitiat gemal § 11
HG, insbesondere solche mit Ausbildungs-, Qualifizierungs- und Leitungsaufgaben in Lehre,
Forschung, Ausbildung, Verwaltung und Selbstverwaltung sind in ihren Arbeitsbereichen
aufgrund ihrer Fiirsorgepflicht dafiir verantwortlich, dass sexuell diskriminierendes Verhalten
und Gewaltanwendung unterbleiben bzw. abgestellt werden. Sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt unter Ausnutzung von Abhingigkeitsverhiltnissen am Ausbildungs- oder Ar-
beitsplatz und im Studium unter Androhung persénlicher oder beruflicher Nachteile bzw. un-
ter Zusage von Vorteilen werden als besonders schwerwiegend bewertet.

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt richtet sich in der Regel gegen Frauen. Werden
Minner davon betroffen, so ist thnen nach Mallgabe dieser Richtlinie der gleiche Schutz zu
gewdhren, der fiir Frauen vorgesehen ist.

Die Richtlinie gilt fiir alle Mitglieder und Angehorige der Hochschule, insbesondere sind Per-
sonen einbezogen, die nicht arbeits- oder dienstrechtlich an die Universitéit gebunden sind und
vom Beschiftigtenschutzgesetz nicht oder nicht ausreichend erfasst werden. Sie findet auch
Anwendung bei sexualisierter Diskriminierung und Gewalt von bzw. gegen Dritte auf dem
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Universitdtsgeldnde, wenn mindestens eine beteiligte Person Mitglied oder Angehorige der
Universitét Bielefeld ist.

2. Formen von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ist jedes sexuell gefirbte verbale oder nonverbale
Verhalten, das in sexueller Hinsicht beleidigend oder demiitigend ist und generell oder im
Einzelfall als nicht erwiinscht erkldrt worden ist. Dazu gehoren

1. sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, die nach den strafgesetzlichen Vorschriften
unter Strafe gestellt sind, sowie
2. sonstige sexuelle Handlungen und Verhaltensweisen, zum Beispiel :

= sexuell herabwiirdigender Sprachgebrauch

= sexuell herabwiirdigende Kommentare iiber das Intimleben und den Korper

= sexuell herabwiirdigende Schmierereien in 6ffentlichen Rdumen

= die verbale und bildliche Prisentation sexuell herabwiirdigender Darstellungen im
dienstlichen oder Ausbildungszusammenhang. Die Freiheit von Forschung und Lehre
sowie des Studiums bleibt davon unberiihrt.

= das Kopieren, Anwenden oder Nutzen sexuell herabwiirdigender Computerprogramme
auf EDV-Anlagen in Dienstrdumen, Gebduden oder auf dem Universititsgeldnde

» Aufforderung zu sexuellem Verhalten

= korperliche Ubergriffe und sexuell herabwiirdigende Beriihrungen

3. Beratungs- und Beschwerdewege

Betroffene Frauen haben das Recht und werden aufgefordert, iiber sexualisierte Diskriminie-
rung und Gewalt zu berichten und sich zu beschweren. Zustindige Ansprechpartnerinnen
bzw. Ansprechpartner sind alle Personen mit Leitungs- und Betreuungs-Aufgaben. Die betrof-
fenen Frauen konnen dies zur Wahrung ihrer Anonymitéit auch unter Einschaltung einer drit-
ten Person ihres Vertrauens tun.

Universitdare Funktionstrigerinnen und Funktionstriger (insbesondere Rektorin oder Rektor,
Kanzlerin oder Kanzler, Dekanin oder Dekan und sonstige Vorgesetzte), die Kenntnis von
Vorfillen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt erhalten haben, sind verpflichtet, jedem
tatsidchlichen Anhaltspunkt nachzugehen und geeignete Maflnahmen zur Kldrung, Verfolgung
und Verhinderung zu ergreifen. Es ist sicherzustellen, dass aus den eingeleiteten Maflnahmen
fiir die beschwerdefiihrende Frau keine personlichen, beruflichen oder ausbildungsbezogenen
Nachteile entstehen. Fiir alle zu ergreifenden Mallnahmen ist das Verursacherprinzip leitend.
Alle Schritte sollen im Einvernehmen mit der Betroffenen oder ihren Vertrauenspersonen
erfolgen.

Die Universitit Bielefeld bietet dauerhaft und regelméBig Beratungsstunden fiir betroffene
Frauen und ihre Vertrauenspersonen an. Die psychologische Betreuung und Begleitung durch

44



das Beschwerdeverfahren wird von professionellen Beraterinnen durchgefiihrt. Diese arbeiten
eng mit anderen Anlaufstellen (AStA, Gleichstellungsbeauftragte, Frauengleichstellungs-
kommission, Personalrite, ZSB) zusammen.

4. MafBinahmen und Sanktionen

4.1 Bei Vorfillen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt konnen/sollen je nach Bedin-
gungen und Schwere des Einzelfalles und unter Wahrung der Anonymititswiinsche und
Schutzbediirfnisse der betroffenen Frau von den zustindigen universitdren Funktionstré-
gerinnen und Funktionstragern (siehe 3.2) folgende informelle MaBnahmen ergriffen
werden:

» Personliches Gespriach der Betroffenen unter Heranziehung einer Person ihres Ver-
trauens mit dem Beschuldigten

» Personliches Gesprich einer oder eines Vorgesetzten, einer Funktionstriagerin oder ei-
nes Funktionstriagers der Selbstverwaltung mit der beschuldigten Person unter Hin-
weis auf das Verbot sexualisierter Diskriminierung und Gewalt

4.2 Wenn die unter 4.1 genannten Schritte erfolglos bleiben oder aufgrund der Schwere des
Vorfalls als nicht ausreichend oder nicht geboten erscheinen, sind, je nach Einzelfall, un-
ter Einschaltung der Rektorin bzw. des Rektors oder der Kanzlerin bzw. des Kanzlers
folgende formelle Malnahmen zu ergreifen. Voraussetzungen und Verfahren der einzel-
nen Sanktionen richten sich im Einzelnen nach den einschlidgigen Bestimmungen:

* Durchfiihrung eines formellen Dienstgespriches

* Miindliche oder schriftliche Belehrung

= Schriftliche Abmahnung

» FEinleitung eines Disziplinarverfahrens

=  Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz innerhalb oder auflerhalb der Universitit
=  Fristgerechte oder fristlose Kiindigung

*  Ausschluss von einer Lehrveranstaltung

*  Ausschluss von der Nutzung universitirer Einrichtungen
»  Hausverbot

=  Exmatrikulation

=  Ggf. Strafanzeige durch die Rektorin oder den Rektor.

5. Aufkliarung und Privention: allgemeine MaBnahmen

5.1 Die Universitit erwartet von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Personalverantwor-
tung, von Lehrenden und von Professorinnen und Professoren Sensibilitdt im Umgang
mit der Gleichstellung von Frauen und Minnern und gegeniiber dem Problemfeld "sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt". Hierauf ist insbesondere bei Bewerbungsverfahren
fiir Stellen mit Personalverantwortung und bei Berufungsverfahren zu achten.
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5.2 Die Thematik "Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt" ist Bestandteil des internen
Fortbildungsprogramms fiir wissenschaftliche und nicht-wissenschaftliche Beschiftigte
sowie der Fortbildung fiir Fiihrungskrifte.

5.3 Réumliche und andere Umgebungsbedingungen, die sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt begiinstigen, werden im Rahmen der vorhandenen Mdoglichkeiten unverziiglich besei-
tigt. Bei der Planung und Realisierung von Neubauten wird der Sicherheitsbedarf von
Frauen entsprechend beriicksichtigt.

5.4 Die Universitit verpflichtet sich, diese Richtlinie auch im Rahmen ihrer eigenen Werbe-
und Informationsmafnahmen und ihres Auftretens nach au3en zu beachten.

6. Aufklirung und Privention: Einrichtung eines Arbeitskreises

6.1 Die Universitit Bielefeld richtet fiir einen begrenzten Zeitraum von zunichst fiinf Jahren
einen Arbeitskreis gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ein. Thr gehdren
Vertreterinnen und Vertreter der Personalrite, der Hochschulleitung, des AStA, der ZSB und
des IZHD sowie Personalentwicklerinnen und Personalentwickler, die Gleichstellungsbeauf-
tragte u.a. an.

6.2 Der Arbeitskreis hat die Aufgabe, gezielt fiir das Thema sexualisierte Diskriminierung
und Gewalt zu sensibilisieren und zur Enttabuisierung innerhalb der Hochschule beizu-
tragen. Unter Einbeziehung der Erfahrungen aus der Beratungsarbeit (siche 3.3) entwickelt er
konkrete MaBnahmen im Bereich Offentlichkeitsarbeit, zur Integration des Themas in
Lehrpldne und Lehrinhalte sowie in das bestehende interne Fortbildungsprogramm (ins-
besondere fiir Fiihrungskrifte). Zu seinem Arbeitsbereich gehdren die Beratung von uni-
versitdren Gremien, die Betreuung von Studiengruppen, die Durchfiihrung von Ringvor-
lesungen und die Beteiligung an der Einrichtung von Selbstverteidigungskursen. Der Ar-
beitskreis initiiert ggf. wissenschaftliche Projekte zu sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt an Hochschulen.

Der Arbeitskreis legt dem Rektorat und der Frauengleichstellungskommission jahrlich einen
Arbeitsbericht vor.

7. Bekanntgabe der Richtlinie und Inkrafttreten

Diese Richtlinie tritt am Tage nach ihrer Bekanntgabe im Verkiindungsblatt der Universitit
Bielefeld - Amtliche Bekanntmachungen - in Kraft. Sie wird universitétsintern in den Fakultiten
und Einrichtungen bekannt gegeben.

Ausgefertigt aufgrund des Beschlusses des Senats der Universitit Bielefeld vom 22.11.2000.

Bielefeld, den 2. April 2001, Der Rektor der Universitit Bielefeld Prof. Dr. Dieter Timmer-
mann
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Teil III Aktuelle empirische Befunde und
Strukturanalyse

Untersuchungen an Hochschulen

Uschi Baaken

Fiir den Bereich der sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz existieren zahlreiche Studien und
Analysen (vgl. Kuhlmann, 1996; Holzbecher, 1997; Schnock, 1999; Schneble 1990). Im Ge-
gensatz dazu ist der Hochschulbereich empirisch noch immer sehr unterversorgt - gleichwohl
tagtdaglich an Hochschulen Forschung betrieben wird. Im Folgenden soll ein exemplarischer
Einblick in vorhandene Studien und Erhebungen gegeben werden.

Die FU Berlin hat 1992 eine Fragebogenerhebung mit Studentinnen und beschiftigten Frauen
zum Themenbereich sexuelle Belédstigung durchgefiihrt. Die Beldstigungsquote liegt darin
insgesamt bei 46,9%, wobei der Anteil an Beldstigungen, die von den Frauen beobachtet wur-
den, weit hoher liegt und daher eine noch groflere Dunkelziffer vermutet wird (vgl. Firber,
1992, S. 102). Die Verteilung der Téter iiber verschiedene Statusgruppen ergibt, dass Vorge-
setzte (39,2%) und gleichgestellte Kollegen (36,5%) den Hauptanteil ausmachten. Bei Studen-
tinnen sind Lehrende (39,8%) und Kommilitonen (34,4%) die grofiten Tatergruppen.

In einer Gesamterhebung an einer Fachhochschule wurden 1994 alle Beschiftigten und Stu-
dierenden mittels Fragebogen zum Thema sexuelle Beldstigung erfasst, zusétzlich fanden 19
explorative Interviews statt. Darin wurden Ménner und Frauen anhand von Kategorien nach
ihren Bewertungen von sexuellen Ubergriffen befragt. Weiterhin wurde erhoben, ob sie sol-
ches Verhalten schon beobachtet hatten oder selbst betroffen waren. 39,2 % der Befragten
haben schon selbst solche Formen von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt erlebt, die
von Minnern und Frauen mit eindeutiger Mehrheit als Beldstigungen bewertet wurden. (vgl.
Holzbecher 1996, S.21f).

In der Studie "Asymmetrische Geschlechterkultur an der Hochschule und Frauenférderung als
Prozess - am Beispiel 'Sexismus' und 'Sexuelle Beldstigung'" hat Miiller (1998) 46 Frauen und
Minner verschiedener Statusgruppen an der Universitit Bielefeld interviewt. Ziel der Studie
war es, die Sichtweisen zum Thema 'sexuelle Beldstigung und Sexismus' zu erfassen und
durch Kommunikationsentwicklungsprozesse Aufmerksamkeitsstrukturen fiir dieses Thema
zu schaffen. Dabei wurde deutlich, dass Minner die Gewalt deutlich deutlich weniger brisant
einschitzen als die befragten Frauen. Auffillig war auch, dass Beratungsangebote an Univer-
sitidten fiir von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt Betroffene - im Vergleich zu den
erhobenen Zahlen - relativ wenig genutzt werden.

Geisweid (1999) hat telefonische Leitfadeninterviews mit Gleichstellungsbeauftragten der
Universitiaten in NRW zum Thema 'Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt' durchgefiihrt

47



und gefragt, wie diese mit dem Thema im Allgemeinen und mit konkreten Beschwerden be-
troffener Frauen im Besonderen umgegangen sind. Viele der Befragten gaben an, weniger in
ihrer offiziellen Funktion als Gleichstellungsbeauftragte, wohl aber als Privatperson von se-
xualisierter Diskriminierung und Gewalt an der Universitdt erfahren zu haben. Vermutete
Griinde hierfiir sind, dass es den betroffenen Frauen durch die informelle Informationsweiter-
gabe iiber sexualisierte Diskriminierung und Reaktionen von Betroffenen Gewalt moglich sei,
sich gegen den Titer zu wehren, ohne ihre Anonymitidt aufzugeben. Gespriche iiber sexuali-
sierte Diskriminierung und Gewalt finden héufig nur unter Kolleginnen statt.

Weiterhin gab es an einigen (Fach-) Hochschulen (Uni Marburg, FH Kiel, FH Hamburg, Uni
Greifswald u.a.) unverdffentlichte Fragebogenstudien, die versucht haben, das Ausmall von
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt zu erfassen. Je nach Befragungsart und nach den
aufgestellten Definitionen ergaben sich unterschiedliche Zahlen fiir einzelne Bereiche.

Grundsitzlich ldsst sich sagen, dass die Untersuchungen alle eine erhebliches Ausmal} an se-
xualisierter Diskriminierung und Gewalt festgestellt haben und von einer noch héheren Dun-
kelziffer auszugehen ist, da das Thema immer noch stark tabuisiert ist und daher oft verdrangt
und nicht wahrgenommen wird.
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Ergebnisse einer Umfrage zur sexuellen Belédstigung von Frauen

Claudia Felten-Biermann

Untersuchungsdurchfiihrung und Riicklauf

Im Rahmen eines studentischen Projektpraktikums im Fachbereich Sozialpadagogik der Fach-
hochschule Koln wurde im WS 2003/04 eine Untersuchung zur sexuellen Belédstigung von
Frauen an der Fachschule Koln durchgefiihrt.' Die Untersuchung erfolgte mittels eines ano-
nymen Fragebogens, der an alle Studentinnen ab dem zweiten Semester sowie an alle Festan-
gestellten weiblichen Beschiftigten der Hochschule verschickt wurde. Insgesamt wurden
5738 Fragebogen versandt, davon 5451 an Studentinnen und 287 an Mitarbeiterinnen der
FH.

Der Riicklauf belief sich auf 28,1%, was 1611 Fragebogen entspricht. 1508 Fragebogen wur-
den von Studentinnen ausgefiillt, darunter 121 Hilfskréfte. 97 Fragebogen stammten von Mit-
arbeiterinnen. 6 Frauen machten keine Angaben iiber ihren Status. Der Riicklauf der Studen-
tinnen lag somit bei 27,6%, der der Mitarbeiterinnen bei 33,8%. Die folgenden Daten bezie-
hen sich somit ausschlieBlich auf diejenigen Frauen, die an der Umfrage teilgenommen haben.
Ein Riickschluss auf die Gesamtheit der Frauen an der Fachhochschule K&ln ist nicht mog-
lich.

Angeschriebene Frauen | Auswertbare Antworten Riicklauf
Gesamt 5738 1611 28,1%
Studentinnen 5451 1508 27,6%
Mitarbeiterinnen 287 97 33,8%

Tab. 1: Riicklauf der Fragebdgen

Der Kernbereich des Fragebogens bezog sich auf tatsichliche Belistigungserfahrungen, die
Frauen an der FH Ko6ln haben machen miissen. Die folgende Darstellung konzentriert sich auf
diesen Bereich. Dariiber hinaus gab es Fragen zur personlichen Gewichtung bestimmter Be-
lastigungsformen sowie Fragen, die sich auf das Sicherheitsgefiihl von Frauen an unserer
Hochschule bezogen.

" An dieser bislang unveroffentlichten Studie waren neben der Autorin Birte Holm, Alexandra Jung, & Stefanie
StrauB} beteiligt.

? Nicht erfasst werden konnten die befristet angestellten Lehrbeauftragten, die Mitarbeiterinnen des Studenten-
werkes und ,,outgesourcte Beschiftigte wie das Reinigungspersonal.
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Die Belastigungsquoten

155 von 1581 Frauen, welche die entsprechende Frage beantwortet haben’, gaben an, an der
Fachhochschule Kdoln beldstigt worden zu sein. Dies entspricht einer Beldstigungsquote von
9,8%. Die einzelnen Statusgruppen weisen unterschiedliche Belédstigungsquoten auf. Bei den
Studentinnen lag die Quote bei 9,3%, bei den Hilfskriften bei 16,8%. Ohne die studentischen
Hilfskréfte reduziert sich die Quote bei den Studentinnen auf 8,6%. Offenbar unterliegen
weibliche studentische Hilfskrifte also einem groferen Risiko sexuell beldstigt zu werden als
andere Studentinnen. Die Beldstigungsquote bei den Mitarbeiterinnen erreicht mit 18,1% ei-
nen noch htheren Wert.

Antworten davon beléastigt Beldstigungsquote
FH gesamt 1581 155 9,8%
Mitarbeiterinnen 94 17 18,1%
Studentische Hilfskrifte 119 20 16,8%
Studentinnen gesamt 1487 138 9,3%
1f;;:;ltee:ntinnen ohne Hilfs- 1368 118 8.6%

Tab. 2: Beléstigungsquoten

Zu beriicksichtigen ist, dass sich diese Daten nicht auf einen bestimmten Zeitraum beziehen,
sondern auf die gesamten bisherigen Erfahrungen von Frauen wihrend ihrer individuell ver-
schieden langen Studien- und Berufszeit an der FH Koln. Die Frage nach der Beschiftigungs-
dauer bzw. Semesterzahl sowie dem Alter wurde gerade von den Mitarbeiterinnen, aber auch
von Studentinnen aus ,,mannerdominierten‘ Studienfachern oftmals nicht beantwortet, so dass
eine Analyse des Zeitfaktors nicht moglich war bzw. auf eine Auswertung dieser Daten ver-
zichtet werden musste, um die Anonymitét der Teilnehmerinnen zu wahren.

Auffillig sind die unterschiedlichen Quoten der einzelnen Fakultiten®. Dabei ist die Tatsache
zu beriicksichtigen, dass sowohl die Frauenquote der jeweiligen Fakultit als auch der jeweili-
ge Riicklauf unterschiedlich hoch waren. Dennoch lisst sich die Tendenz feststellen, dass die
Beldstigungsquote in einem statistischen Zusammenhang zum Frauenanteil der jeweiligen
Fakultét steht. Oder anders formuliert: Die Quote der sexuellen Belédstigung liegt in ménner-
dominierten Studiengingen signifikant hoher als in solchen mit einem ausgeglichenen Ge-
schlechterverhiltnis oder mit mehr weiblichen als minnlichen Studierenden.’ Dabei sollte
erwihnt werden, dass die eingangs von uns gemessene Sensibilitdt von Frauen fiir sexuelle

? Nicht jede Frage wurde auch von jeder Teilnehmerin beantwortet, so dass die Grundgesamtheit bei den einzel-
nen Fragen z.T. variiert.

* Sie schwanken zwischen 6,5% und 20%.

> Der Korrelationskoeffizient betriigt -0,83.
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Beldstigung und Diskriminierung in diesen Studiengidngen eher geringer war als in solchen
mit niedrigeren Beldstigungsquoten. Festzustellen bleibt aber auch, dass an allen Fakultéiten
Frauen sexuell beléstigt oder diskriminiert werden.

Die Titer

Bei den Titern handelt es sich zum iiberwiegenden Teil um Miénner. Sie agieren entweder
einzeln oder gemeinsam mit anderen Minnern. Eine sexuelle Beldstigung von Frauen durch
Frauen findet hingegen kaum statt.

Die Belistigung ging aus von

100

0 3
——‘
einem Mann  mehreren Ménnern Minnern u. mehreren Frauen einer Frau

Frauen

Abb. 1: Die Téter (N=155)

Mitarbeiterinnen: Die Belistigung ging aus von

1 1

B B

Kollegen andere Mitarbeiter =~ Vorgesetzter Student Status unbekannt

Abb. 2: Status des Beldstigenden bei den Mitarbeiterinnen (N=17; Mehrfachnennungen méglich)
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Mitarbeiterinnen werden in erster Linie von Kollegen (neun von 18 Nennungen) und anderen
Mitarbeitern (fiinf Nennungen) belistigt. In zwei Fillen wurden aber auch Vorgesetzte als
Titer angegeben.

Bei den Studentinnen stehen die Lehrenden mit 79 von 172 Nennungen (Mehrfachnennungen
waren moglich) an unrithmlicher erster Stelle, gefolgt von den Kommilitonen mit 58 Nennun-
gen. Ebenfalls benannt wurde technisches Personal sowie Verwaltungsangestellte. 16 Studen-
tinnen konnten keine Angaben iiber den Status der Person machen, die sie belistigt hat.

Studentinnen: Die Beliistigung ging aus von

14 16
LLL
LehrendeR Kommilitone/in tech. Personal VerwaltungsangestelleR Status unbekannt

Abb. 3: Status des Beléstigenden bei den Studentinnen (N=138; Mehrfachnennungen moglich)

Tendenziell zeigt sich, dass der Anteil der Beldstigungen, die von Kommilitonen ausgehen,
mit zunehmendem Alter der Studentinnen sinkt, wohingegen der Anteil jener durch Lehrende
steigt. Auffillig ist auch hier der Unterschied zwischen den Studentinnen allgemein und den
studentischen Hilfskréiften. Letztere werden deutlich hiufiger von Verwaltungsangestellten
beliistigt als andere Studentinnen und auch etwas hiufiger von Lehrenden.®

Die Formen der Beléstigung

Bei den Formen der Beléstigungen waren Mehrfachnennungen moglich. Dies tragt der Tatsa-
che Rechnung, dass manche Frauen von verschiedenen Personen beldstigt wurden, bzw. ein
und derselbe Téter sein Opfer mehrfach und in unterschiedlicher Weise beléstigt hat. Die ver-
schiedenen Beldstigungsformen wurden auf sieben Kategorien verteilt.

6 Titerangaben der Hilfskréfte: 11-mal Lehrende, 4-mal Verwaltungsangestellte, 3-mal Status unbekannt, 2-mal
Kommilitoninnen und 2-mal technisches Personal.
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Am héufigsten, ndmlich 245-mal, wurden Formen der Belédstigung reklamiert, die sich auf den
allgemeinen Umgang der Geschlechter beziehen. Hierzu zihlen Hinterherpfeifen, Anstarren,
taxierende Blicke, anziigliche Witze, klein machender, nicht ernst nehmender, entmiindigen-
der Umgang mit Frauen, diffamierende sexualisierte Bemerkungen, sexistische AuBerungen,
pornographische Bilder und herabwiirdigende Abbildungen sowie die Verwendung von Lehr-
und Unterrichtsmaterial mit anziiglichem Inhalt.

Die Formen der Beléstigung
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Abb. 4: Die Formen der Beldstigung (N=155; Mehrfachnennungen waren moglich)

Am zweithdufigsten, ndmlich 140-mal, waren personliche nicht-korperliche Beldstigungen
wie beharrliche Annédherungsversuche, anziigliche Bemerkungen und unerwiinschte Kompli-
mente iiber Figur und Kleidung, unerwiinschte Einladungen und Besuche im privaten Be-
reich, Telefongespriche oder Briefe mit sexuellen Anspielungen sowie weitere Formen verba-
ler Belastigungen.

81 Vorfille beinhalten korperliche Ubergriffe wie Po-Kneifen oder -Klapsen, unerwartetes
Beriihren der Brust, aufgedrédngte Kiisse auch in der Form unerwiinschter Geburtstags- oder
BegriiBungskiisse sowie unerwiinschte Korperberithrungen.

Bei 19 Frauen sollte verbal oder korperlich sexueller Verkehr erzwungen werden. So berich-
ten neun Teilnehmerinnen, der Téter habe ihnen Vorteile im Studium oder Beruf als Gegen-
leistung fiir sexuelles Entgegenkommen versprochen. In einem Fall wurden Nachteile bei
sexueller Verweigerung angedroht. An acht Frauen erging eine Aufforderung zu sexuellem
Verkehr ohne direkten Bezug auf das Studium zu nehmen. Eine berichtet von einer versuch-
ten Vergewaltigung.
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Weitere Kategorien sind die Zurschaustellung des Genitals (zwei Fille), Spannen (ein Fall)
sowie sonstiges Beldstigungen.
Die Situationen

Mitarbeiterinnen werden hauptsédchlich in konkreten Arbeitssituationen beldstigt, an ihrem
Arbeitsplatz oder im Biiro eines Kollegen.

Situationen, in denen Mitarbeiterinnen beliistigt werden

7
6
3
1 1 I 1

an meinem im Biirodes  im Biirodes  Teamsitzung Flure/Treppen Mensa
Arbeitsplatz Kollegen Vorgesetzten

Abb. 5: Situationen Mitarbeiterinnen (N=17; Mehrfachnennungen méglich)

Studentinnen sind offenbar nirgendwo vor sexueller Beldstigung und Diskriminierung ge-
schiitzt. Am héufigsten wurden von ihnen Lehrveranstaltungen als Tatort angegeben (59 Nen-
nungen), gefolgt von Fluren und Treppen. Ob auf Exkursionen oder in der Bibliothek, ob im
Wohnheim, der Fachschaft oder im Fahrstuhl, ja selbst auf der Toilette kam es noch zu un-
liebsamen Ereignissen. 19 Studentinnen sind wihrend einer Sprechstunde belistigt worden.

Die Problematik der sexuellen Beldstigung in Sprechstunden ist in der Literatur hinlidnglich
diskutiert worden (vgl. GroBmalB, 1997). Es handelt sich um einen geschlossenen Raum, es
gibt keine Zeugen. Die Belidstigung erfolgt fiir die Studentin unerwartet. Der Dozent durch-
bricht einseitig den studienbezogenen Interaktionskontext und sexualisiert die Situation. Auf-
grund der bestehenden Statusdifferenz und der Abhéngigkeit der Studentin von der Benotung
oder Ausstellung eines Scheines kann sich die dermaflen Bedringte nicht offen zur Wehr set-
zen.
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Situationen, in denen Studentinnen belistigt werden

59

Abb. 6: Situationen Studentinnen (N=138; Mehrfachnennungen moglich)

Die Reaktionen

In 67% aller Fille (104-mal) hat die betroffene Frau den Vorfall sofort als sexuelle Belisti-
gung wahrgenommen, in 33% aller Fille (51-mal) wurde ihr dies erst mit zeitlichem Abstand
deutlich. Gerade bei subtilen Formen der Belistigung bedarf es oftmals erst einer gewissen
Reflexion um sie als solche zu erkennen.

Fast jede vierte Frau’ hat den Belistiger auf den Vorfall angesprochen, was allerdings nur bei
18 von 39 Fillen (44%) zu einer positiven Veridnderung gefiihrt hat. Mehr als die Héilfe der
Angesprochenen hat ihr Verhalten trotz einer direkten Ansprache nicht veréindert.

Hilfe suchen die Betroffenen vor allem im privaten und semiprivaten Bereich, etwa bei der
Mutter, einer Freundin, dem Partner, einer Kommilitonin oder Kollegin. Die wenigen, die
sich an Vertrauensorgane wie das Gleichstellungsbiiro oder das autonome Frauen- und Les-
benreferat, die Fachschaften oder die Ansprechpartnerinnen der Fakultiten gewandt haben, fiihl-
ten sich dort mehrheitlich nicht gut unterstiitzt.* Noch negativer fiel das Urteil iiber die FH-
Verwaltung ° aus. Nur zwei von 22 Frauen empfanden die Unterstiitzung als sehr gut'.

738 von 159 Nennungen; Mehrfachnennungen waren moglich, da einzelne Frauen von mehreren Titern belistigt
worden sind und gegebenenfalls unterschiedlich reagiert haben.

% 12 von 21 vergaben die Note 6 bei einer Skala von 1 bis 6; weiter Ergebnisse: 4-mal 1, 3mal 2, 2-mal 3.
® Hierzu zihlen: Rektorat, Dekanat, Vorgesetzte, Hausmeister, Aufsichtspersonen.

916 von 22 vergaben die Note 6 bei einer Skala von 1 bis 6; weiter Ergebnis: 1-mal 5, 3-mal 3
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Bei den Helfern handelte es sich in einem der beiden Fille um einen Vorgesetzten und in dem
anderen Fall um einen Hausmeister.

An wen betroffene Frauen sich gewandt haben
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Abb. 7: An wen betroffene Frauen sich gewandt haben (N=155; Mehrfachnennungen moglich)

Die Folgen

Sexuelle Belistigung ist vielfdltig und wird dementsprechend individuell unterschiedlich
empfunden. Infolgedessen variiert auch die Verarbeitungsdauer. Manche betroffene Frau ér-
gert sich nur kurz iiber den Vorfall. Doch 62 der insgesamt 155 an der FH-K&In beldstigten
Frauen'' gaben an, dass die Verarbeitung des Erlebnisses lingere Zeit in Anspruch genommen
habe. Bei 60 Frauen, die von sexueller Belédstigung oder Diskriminierung betroffen waren,
kam es in Folge zu einer Einschrinkung im Selbstvertrauen. Dies bedeutet also, dass die
Frauen sich nicht mehr in gleicher Weise und mit der gleichen Selbstverstindlichkeit an ihrem
Arbeits- oder Studienplatz bewegen wie vor diesem Vorfall. So verwundert es auch nicht,
dass 54 Teilnehmerinnen iiber Beeintrachtigungen der Lern- oder Arbeitsleistung klagen. 39
geben an, dass das Geschehen Einfluss auf ihre Priifungsergebnisse oder Beurteilungen ge-
habt habe'?. Die Folgen sexueller Belistigung beschriinken sich aber nicht nur auf den engen
Bereich der Hochschule. 32 Betroffene erlebten in Folge Konflikte und Storungen im privaten
Bereich. 24 Frauen berichten von psychischen Storungen, 7 von korperlichen Verletzungen.

Diese Ergebnisse zeigen, dass die Folgen fiir die Betroffenen oft schwerwiegend und viel-
schichtig sind. Sexuelle Beldstigung und Diskriminierung sind nicht nur drgerlich, sie beein-
trachtigen in vielen Féllen auch die korperliche und psychische Gesundheit von Frauen. Auch

" N=155; Mehrfachnennungen waren méglich.

"2 Hier ldsst sich nicht ermitteln, ob dies eine Folge des inneren Erlebens darstellt oder durch eine mdgliche
Fehlbeurteilung durch eine belédstigende Lehrkraft verursacht wurde.
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beeintrichtigen sie die Leistungsfahigkeit und die Karrierechancen von Frauen in der akade-
mischen Welt und wirken somit als Mittel der sozialen SchlieBung (vgl. Dupuis, Emmenegger
& Gisler, 2000).

Folgen sexueller Belidstigung und Diskriminierung
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Abb. 8: Folgen sexueller Beldstigung und Diskriminierung (N=155; Mehrfachnennungen moglich)
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Vom Umgang an den Hochschulen mit einem unbequemen Thema

Monika Holzbecher

Dieser Beitrag befasst sich mit den Umgangsweisen, die aus einer Thematisierung sexualisier-
ter Grenzverletzungen und Gewalt an den Hochschulen resultieren: Welche Reaktionen erfolgen,
wenn im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit oder ausgeldst durch aktuelle Vorfille auf die
Problematik aufmerksam gemacht wird und dementsprechende Verdnderungsnotwendig-
keiten angesprochen werden?

Die zusammen getragenen Erfahrungen im Umgang basieren auf verschiedenen zentralen von
Bundesministerien geforderten Untersuchungen zu Asymmetrien im Geschlechterverhiltnis,
von denen sich drei ausschlieBlich mit der Thematik der sexualisierten Grenzverletzungen
befasst haben:

= Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz (Empirische Gesamterfassung BRD), 1990

= Sexuelle Beldstigung an einer Fachhochschule (Totalerhebung), 1994

» Asymmetrische Geschlechterkultur an der Hochschule am Beispiel von Sexismus und
sexueller Beldstigung (Thematisierung in Einzelinterviews, Vortrigen, Workshops
und Seminaren), 1999

Die Projektleitung in alle Untersuchungen iibernahm Frau Prof. Dr. Ursula Miiller, die in Bie-
lefeld in der soziologischen Fakultit einen Lehrstuhl innehat.

Zusitzlich wurden von mir in den vergangenen 15 Jahren in Zusammenarbeit mit der Sozial-
forschungsstelle Dortmund mehr als 100 Veranstaltungen zur Thematik in unter-schiedlichen
Arbeitsfeldern (iiberwiegend Schulung von Fiihrungskriften und anderen Ansprechpersonen)
durchgefiihrt.

In den vergangenen fiinf Jahren habe ich dariiber hinaus mit meiner Kollegin Dr. Claudia B6-
ger die Seminarangebote fiir Frauen an den Hochschulen (Studentinnen, Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, Frauenbeauftragte etc.) erweitertet. Ziel ist es, fiir weiterhin vorhandene Ge-
schlechterdifferenzen (u.a. den sexuellen Grenziiberschreitungen als machterhaltendes Ritual)
zu sensibilisieren, um dadurch Wettbewerbsnachteile zu reduzieren und die Handlungskom-
petenz im Umgang mit der eher an méinnlichen Verhaltensmustern orientierten Kommunikati-
onskultur im Erwerbsleben zu stirken.

Samtliche oben genannten Untersuchungen waren, auch wenn die Erfassung von empirischen
Ergebnissen in den zuerst genannten im Vordergrund stand, darauf ausgerichtet, einen Kom-
munikationsentwicklungsprozess in Gang zu setzen. Die erhobenen empirischen Fakten dien-
ten hierbei als Argumentationshintergrund. Erstmals konnte durch die Befragungsergebnisse
nachgewiesen werden, dass die Problematik in sdmtlichen Arbeitsfeldern, d.h., auch an der
Hochschule existent ist, die Auswirkungen gravierender sind als vermutet wurde, bisherige
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Losungsversuche hiufig scheitern und daher die Notwendigkeit besteht, gezielt Manahmen
zum Abbau einzuleiten.

Die Voraussetzung fiir solche Veridnderungsprozesse innerhalb von Organisationen bildet die
Bereitschaft der jeweiligen entscheidungsbeeinflussenden Akteure (Personalverantwortliche,
Fiihrungskrifte, Multiplikatoren/innen etc.), sich fiir die aus der Thematisierung resultieren-
den Verdnderungen zu 6ffnen.

Unternehmen und auch Hochschulen werden als lernende Organisationen verstanden, die sich
in einem stetigen Weiterentwicklungsprozess befinden, der durch das Problembewusstsein,
das Werteverstdndnis und die Zielorientierung ihrer Entscheidungstriger/innen gepragt wird.

Verdnderungseinleitende Bedingungsfaktoren und mogliche Barrieren

Ob eine Thematik als wertvoll und dringend genug angesehen wird, um in den iibergreifenden
Kommunikationsprozessen ausreichend Raum zu erhalten, ist abhéngig von verschiedenen
Faktoren, insbesondere von der Bereitschaft der jeweiligen Akteure/innen,

= andere Sichtweisen zuzulassen und einzubeziehen, sich auszutauschen,

= das eigene Verhalten und Denkmuster selbstkritisch zu hinterfragen,

»= Macht zu teilen, abzugeben, mit anderen Entscheidungstriagern zu kooperieren,
» Transparenz und Uberpriifbarkeit im eigenen Arbeitsbereich zu ermoglichen,

» gemeinsam Losungen zu erarbeiten

» und Verantwortung fiir den weiteren Verlauf zu iibernehmen

Die Kommunikationsstrukturen an den Hochschulen weisen jedoch zahlreiche Barrieren auf,
die sich eher behindernd auf solche Veridnderungsprozesse auswirken und die eine offene
Auseinandersetzung, bei denen iibliche Denkgewohnheiten in Frage gestellt werden miissen,
erschweren.

Zum einen erschwert das an den Hochschulen existierende hohe Hierarchie- und Machtgefille
die fiir Verinderungen notwendige offene Diskussionskultur. Die AuBerung von eigenen
Standpunkten und Unterstiitzung von entsprechenden Maflnahmen kann, wenn sie nicht der
jeweiligen Norm entspricht (die in einem bestimmten Kontext vertreten wird) mit Nachteilen
verbunden sein, insbesondere dann, wenn uniibliche Sichtweisen als Kritik am Bestehenden
aufgefasst werden. Das Risiko besteht, nach einer nicht tolerierten Meinungsduf3erung von
denjenigen, die sich dadurch angegriffen fiihlen, in zentralen Bereichen (z.B. Karriereforde-
rung) weniger Unterstiitzung zu erfahren. In Interviews wurde auch von Professorinnen im-
mer wieder geduflert, dass sie ihre Meinung im Kollegenkreis, insbesondere zu so genannten
Frauenfragen, hédufig nicht freimiitig duflern, weil das ihr Ansehen im Kreis der Kollegen
schidigen konnte. Von einer souverdnen Wissenschaftlerin wird erwartet, dass sie sich in Ent-
scheidungsfragen lediglich durch ihren Sachverstand leiten lésst.

Eine feministische Haltung wird, aus der an minnlichen Normen orientierten Sicht, hédufig als
"iberzogen" und "zu emotional”, d.h. unsachlich angesehen.
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Die Hochschulen als urspriinglich rein ménnlich orientierter Wissenschaftsbetrieb unterliegen
in ihrer Tradition weiterhin einer starken patriarchalen Priagung. Sachverhalte und Situationen
werden liberwiegend aus der ménnlichen Perspektive betrachtet. Insbesondere dort, wo unter-
schiedliche Sichtweisen die weitere Interpretation und Bewertung beeinflussen, wird dem
"ménnlichen" Blick z.B. bei der Frage, welches Empfinden (z.B. bei einer sexuellen Grenz-
verletzung) das Richtige ist, eine hohere Wertigkeit beigemessen. Frauen werden beispiels-
weise rasch als "zu empfindlich" abgestempelt, ohne zu hinterfragen, warum in einem schein-
bar demokratischen Prozess nur eine Sichtweise, ndmlich die ménnliche, die "Definitions-
macht" erhilt und die weibliche Wahrnehmung als eine nicht ernst zu nehmende betrachtet
wird. Auch Frauen, die innerhalb ihrer Sozialisation eben solchen Einfliissen unterliegen, ha-
ben diese Sichtweise oftmals iibernommen, so dass die im weiteren beschriebenen patriarcha-
lisch gepridgten Reaktionen sowohl von Miénnern als auch Frauen (allerdings weniger hiufig)
erfolgen konnen.

Das hohe Ausmal} an Biirokratisierung stellt eine weitere Barriere im Hochschulbereich dar,
die es erschwert, Veridnderungen zeitnah einzuleiten. Ist jedoch der Weg iiber die Institutionen
endlich geschafft, besteht ein Vorteil der Biirokratisierung darin, dass Vereinbarungen (Vor-
schriften) als giiltig angesehen werden und sie als Argumentationsgrundlage bei Verstofen
hilfreiche Dienste leisten kdnnen.

Moderne Organisationsentwicklungskonzepte setzen an einem das traditionelle Verstdndnis
korrigierenden Verhalten auf der Ebene der Personalfiihrung an. Teamorientierung, partner-
schaftliches Kommunizieren, nach auBlen hin transparente Abldufe und Entscheidungs-
findungsprozesse sind hierbei angestrebte Umsetzungsziele. Die eher hierarchisch aufgebaute
Hochschulkultur tut sich schwer damit, sich diesen Verdnderungen zu 6ffnen. Gremien und
Zusammenschliisse, in denen Hochschulangehorige gemeinsam Losungen erarbeiten, werden
oftmals noch davon behindert, dass das nicht uniibliche Macht- und Pfriindedenken und ein
daraus resultierendes Misstrauen eine Vernetzung und Kooperation erschweren. Das Bemii-
hen, die eigene Person, Position und die vertretenen Standpunkte abzusichern, fiihrt oftmals
zur Abgrenzung und zur Abwertung Andersdenkender. Statt einer offenen Kommunikation
werden Scheingefechte (in denen es um die eigene Machtpositionierung geht) gefiihrt, mit
denen sowohl eine Transparenz, als auch eine sachorientierte Aushandlung und Weiterent-
wicklung verhindert wird.

Sexuelle Grenzverletzungen und Gewalt: Immer noch ein Tabu?

Da es sich bei sexueller Diskriminierung und Gewalt um ein Problemfeld handelt, das im
Hochschulgeschehen nicht existent erscheint und auch von den Entscheidungstrigern kaum
wahrgenommen wird, sind weitere zusitzliche Barrieren bei einer Thematisierung unver-
meidbar:

Der Themenkomplex der sexualisierten Gewalt unterliegt zwar im gesamtgesellschaftlichen
Kontext einer Enttabuisierung, wie z.B. die inzwischen nicht mehr in Frage gestellte Existenz
des sexuellen Missbrauchs in Familien zeigt. Es resultiert jedoch weiterhin auch dort eine
starke Abwehrhaltung, wenn eine Konkretisierung im eigenen Umfeld erfolgt. Manche Tabu-
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themen diirfen inzwischen offentlich diskutiert werden, aber sie unterliegen weiterhin dem
Verbot der Aufdeckung im eigenen Verantwortungsbereich.

Die von auBlen gesteuerte Thematisierung von sexualisierten Grenzverletzungen am Arbeits-
und Ausbildungsplatz wird von ménnlichen Beschiftigten hdufig mit einer Kritik am eigenen
Verhalten, d.h. dem Vorwurf eines Fehlverhaltens assoziiert, was ein wirkliches Einlassen
und Versehen-wollen verhindert und Gegenvorwiirfe (der Falschanschuldigung oder Fehlin-
terpretation eines korrekten Umgangs) bewirkt.

Im Wissenschaftsbetrieb "Hochschule" wird die Objektivitit, die von Emotionen ungetriibte
Urteilsfindung als existierender Wert verteidigt. Das Leugnen von gegenteiligen Entschei-
dungen verstellt den Blick fiir die sich aus dem strukturellen Machtgefille ergebenden Miss-
brauchspotenziale. Durch die Subjektivitdt und Emotionalitdt des Themas wird der als sicher
erlebte Diskussionsrahmen scheinbar objektiver Auseinandersetzungen, die sich im Wissen-
schaftsbetrieb an messbaren Fakten zu orientieren versuchen, verlassen. Das Ungewohnte
erzeugt Verunsicherungen und wird in der patriarchalen Sichtweise als nicht akzeptabel und
"minderwertig" angesehen, da normierte Kommunikationsregeln aufler Kraft gesetzt werden.

Hinzu kommt, dass die Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit dem Themenbereich der se-
xuellen Grenzverletzungen innerhalb der Hochschule kaum Anerkennung verspricht und der
Einsatz in Arbeitskreisen, die sich mit prestigetridchtigeren Inhalten befassen, eher als lohnend
angesehen wird. Sich dem Thema zu 6ffnen und dies in der Hochschul6ffentlichkeit zu zei-
gen, bedeutet u.U. "gegen den Strom zu schwimmen" und bereit zu sein, sich gegen Wider-
stande durchzusetzen und erweist sich dabei als Problemfeld ohne ausreichenden Erfolg ver-
sprechenden Anreiz.

Traditionelle Denkgewohnheiten und ihre Folgen

Die in den Grenzverletzungen mehr oder weniger enthaltene, aus der patriarchalen Tradition
resultierende Abwertung des "Weiblichen" wird in den Reaktionen auf eine versuchte Entta-
buisierung sexualisierter Gewalt mehr als deutlich. Unabhéngig davon, ob betroffene Frauen
oder Ansprechpersonen (z.B. Frauenbeauftragte) die Problematik in der Hochschuloffentlich-
keit benennen, kommt es zu dhnlichen WiderstandsduBBerungen. Statt eines Interesses an dem,
was vorgetragen wird, erfolgt durch die gezeigte Abwehrhaltung eine Abwertung der Inhalte
und oftmals zusitzlich auch der Personen, die das Tabu brechen. Die Risiken einer Auseinan-
dersetzung tragen nicht die Verursacher des Problems, sondern diejenigen, die das Thema
benennen. Das Aufzeigen der Problematik wird zumeist nicht "begrii3t", sondern "belédchelt"
und kritisiert. Durch die Abwehrhaltung und dementsprechende Reaktionen wird die Verant-
wortung fiir die Existenz der Problematik nicht von denjenigen iibernommen, deren Verhalten
als grenzverletzend erlebt wird, sondern an die Betroffenen delegiert.

Die Durchgingigkeit bestimmter, aus der patriarchalen Tradition geprigter Denk- und Bewer-
tungsmuster ist frappierend und tiberraschend zugleich. Im Folgenden werden einige dieser
typischen Formen des Argumentierens vorgestellt. Bei einem aus Grenzverletzungen resultie-
renden Konflikt wird mit der gezeigten Argumentationslogik eine gleichberechtigte Ausei-
nandersetzung verhindert. Konflikte, bei denen unterschiedliche Empfindungen von Bedeu-
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tung sind, werden in der modernen Kommunikationskultur, so lehren es die entsprechenden
Regeln, dadurch gelost, dass beide Positionen gleichwertig miteinander verglichen und an-
schliefend in den auslosenden Empfindungen iiberpriift werden konnen. Ziel ist es, das eigene
Verhalten dann zu modifizieren, wenn Storungen aufgetreten sind. Dieser faire Umgang wird
bei der Thematisierung sexualisierter Ubergriffe hiufig auBer Acht gelassen. Vom Inhalt und
der negativen Wirkung des kritisierten Verhaltens wird abgelenkt und das Beldstigungsemp-
finden durch ein "Nicht Ernstnehmen" seiner Berechtigung beraubt.

Typische Abwehrformen

Individualisierung bei niederschwelligen Ubergriffen

Sexualisierte Gewalt wird aus dieser Perspektive nicht als strukturelles Problem gesehen, das
Ausdruck des weiterhin vorhandenen Machtgefilles zwischen den Geschlechtern ist, sondern
wird in seiner Bedeutung vom individuellen Empfinden einzelner Frauen abhingig gemacht.

Die Formulierung ,,Selbstbewusste Frauen fiihlen sich nicht beléstigt* lenkt die Aufmerksam-
keit vom gezeigten Fehlverhalten (also dem Absender einer Botschaft) hin zu der Empféinge-
rin, der "vorgeschrieben" wird, wie sie sich "fithlen" soll. Sie "darf" ein abwertendes Verhal-
ten nicht als "Angriff" empfinden, sondern wird nur dann als charakterstark akzeptiert, wenn
sie die Kritik unterldsst. Ein gegenteiliges Verhalten wird durch Abwertung sanktioniert. Die-
jenigen Frauen, die der ménnlichen Definitionsmacht entsprechend bestimmte, moglicherwei-
se als grenzverletzend zu interpretierende Verhaltensweisen so einstufen, dass sie "damit um-
gehen konnen", dienen als MaBstab fiir die "richtige" Bewertung. Es findet eine Spaltung statt
in selbstbewusste Frauen, die sich durch solche Bagatellen selbstverstiandlich "nicht beldstigt"
fithlen, und in die zu "sensiblen" oder "humor-losen", die zu Uberreaktionen neigen.

Verantwortungsdelegation

In der Formulierung ,.Durchsetzungsfahige Frauen haben keine Probleme mit der Abgren-
zung" setzt sich der oben genannte Abwehrmechanismus fort. Obwohl durch die als Reaktion
nicht selten erfolgte Abwertung einer sich kritisch duernden Frau als "Oberemanze", "Sensi-
belchen" etc. ein weiterer konstruktiver Verlauf des Konfliktes vereitelt wird, wird das
zwangsldufige Scheitern an der ménnlich geprédgten Definitionsmacht ihr selbst angekreidet.
Frauen fiihlen sich angesichts dieser unfairen Argumentationsmuster "perplex”, "iiberrollt",
"nicht schlagfertig genug" und schreiben sich dies nicht selten als "Unféahigkeit" selbst zu.

Die Gruppe der selbstbewussten Frauen, so wird ihnen suggeriert, weill mit solchen "Stérun-
gen" gut umzugehen, sie ist kompetent und durchsetzungstihig und hat keine Probleme mit
der Abgrenzung. Frauen dagegen, die zugeben, sich verunsichert und belistigt zu fiihlen, dis-
qualifizieren sich mit dieser Sichtweise selbst, da sie in der ihnen iibertragenen Verantwor-
tung, die Situation konstruktiv auflésen zu miissen, versagen. Abgelenkt wird hierbei davon,
dass die Person, die ein fragwiirdiges Verhalten gezeigt hat, die Verantwortung dafiir tragt,
die Botschaft so zu senden, dass sie auch richtig ankommt und sich bei Stérungen damit aus-

62



einandersetzen muss, worin der eigene Anteil besteht, dass es zu Fehlinterpretationen ge-
kommen ist.

Negieren der Machtstrukturen

Auffillig ist, dass die mannigfaltig aus dem Machtgefille resultierenden Abhingigkeiten im
Hochschulbereich und die daraus resultierenden Einschriankungen und Risiken im Handeln
bei der Einschidtzung von Konfliktsituationen und deren weiterem Verlauf kaum beriicksich-
tigt werden. In sdmtlichen bisher in den Untersuchungen beobachteten Diskussionsprozessen
werden die vorhandenen Abhéngigkeitsstrukturen in der Bedeutung unterschitzt und oftmals
sogar geleugnet. Insbesondere Professoren betonen nicht selten den partnerschaftlichen Um-
gang miteinander, der es ermdglicht, sich frei und ohne Vorbehalte zu dulern. Einschriankun-
gen und Risiken im Handeln, die aus dem hierarchischen Machtgefille resultieren, werden
nicht wahrgenommen. Thematisieren Frauen Grenzverletzungen, wird ihnen, ungeachtet ihrer
Position, nicht selten der Tipp gegeben, sich spontan und deutlich zu wehren. Der Rat ,,Dann

"6

soll sie ihm doch eine knallen!* negiert jedoch die vorhandenen Abhingigkeiten. Typische
Machtstrukturen beinhalten, dass Machtinhaber auch bei einem offensichtlichen Fehlverhalten
durch die Taktik der Schuldumkehr dem Opfer die verantwortliche Rolle iibertragen konnen.
Aus dem Fehlverhalten resultiert der schwierige Balanceakt fiir die Betroffene, eine Kritik so
formulieren zu miissen, dass sie keine Gegenwehr auslost. Wenn sich ein Professor grenzver-
letzend verhilt, ist es (bei einer fehlenden Sensibilitdt und Souveridnitit seinerseits) nicht er,
sondern zunichst die betroffene Person, die sich in dem resultierenden Konflikt Gedanken

dariiber machen muss, wie sie das Sanktionsrisiko bei einer Thematisierung reduzieren kann.
Verharmlosung niederschwelliger Ubergriffe

Niederschwellige Beldstigungen werden hiufig als Kommunikationsformen angesehen, die
einem nicht uniiblichen raueren Umgangston (mit einer nicht immer politisch korrekten
Wortwahl) untereinander zuzuschreiben sind. In diesem Verhaltensbereich wird auf der Hand-
lungsebene der Fiihrungsverantwortung kein Reglementierungsbedarf gesehen, im Gegenteil,
es erscheint "liberzogen" und "lacherlich”, diese, insbesondere unter jiingeren Menschen {ibli-
chen verbalen "Rangeleien", verbieten zu wollen.

Bei dieser Einschidtzung bestimmter grenzverletzender verbaler Ausdrucksweisen (z.B. sexua-
lisiertem Sprachgebrauch) fehlt die Sensibilitit, dass Frauen dadurch in eine rangniedrigere,
sie z.B. auf eine sexuelle Verfiigbarkeit reduzierenden Position verwiesen werden. Solche als
Abwertung erlebten Bemerkungen und Kommentare signalisieren eine Machtdifferenz mit
dem resultierenden Empfinden, keine gleichwertige Position im sozialen Umfeld zu haben.
Auf der strukturellen Ebene dient sexuelle Belidstigung, auch wenn es den Akteuren nicht be-
wusst ist, als Machtinstrument mit weit reichenden Folgen, z.B. als Platzverweis mit Angrif-
fen auf das Selbstbewusstsein der betroffenen Person.

Das Argument "Das ldsst sich nicht vermeiden, dass sich da mal jemand im Ton vergreift, das
ist keine Aufgabe der Hochschule, sich damit zu befassen!* zeigt, wie wenig Bereitschaft e-
xistiert, die Thematik genauer "unter die Lupe" zu nehmen, genau hinzusehen und verstehen
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zu wollen, worin die Grenzverletzung besteht. Empfindungen, Verletzungen, insbesondere,
wenn sie von Frauen gedufert werden und Ménner als Verursacher gelten, wird aus der tradi-
tionell patriarchalen Blickrichtung kein Ernst zu nehmender Wert beigemessen. Die in der
minnlichen Sozialisation oftmals enthaltende Abspaltung der als Schwiche verponten eige-
nen "Verletzbarkeit" fiihrt zusitzlich zu Wahrnehmungsdefiziten und Abwertungen in diesem
sensiblen Bereich des Empfindens.

Tdter-Opfer-Umkehr

Das aus der Abwehr resultierende fehlende Einfithlungsvermdgen in das Gegeniiber bewirkt
eine Bewertung von Sachverhalten mit einer Zentrierung auf die eigene Person. Die Frage, ob
sich das eigene Verhalten negativ auf andere ausgewirkt hat, wird durch das Bemiihen, selbst
unbeschadet zu bleiben, iiberlagert. Die hdufige Reaktion (,,Da steht man ja als Mann immer
mit einem Bein im Gefédngnis!®) auf die Aufforderung, Aussagen von Betroffenen ernst zu
nehmen, verdeutlicht diese Haltung. Die Angst vor einer Falschanschuldigung, wenn die
Rechte der Betroffenen gestidrkt werden, ist ein hiufiges Thema in Diskussionen, wobei die
Bereitschaft der Frauen zu einem solchen kriminellen Vorgehen deutlich iiberschitzt wird.

Leugnung drastischer Ubergriffe

Wihrend wie beschrieben, die eher niederschwellig eingestuften Formen von Grenzverlet-
zungen als nicht gravierend genug bewertet werden, um einen Handlungsbedarf zu formulie-
ren, erscheinen drastische Ubergriffe in der Wahrnehmung der Personalverantwortlichen an
Hochschulen in ihrer Existenz zumeist als zu unwahrscheinlich:. "Dass sich jemand so ver-
hilt, nein, das kann ich mir an der Hochschule nicht vorstellen!" Es wird lediglich von selte-
nen "einmaligen Entgleisungen" ausgegangen, die jedoch den Aufwand nicht rechtfertigen,
weit reichende Regelungen, z.B. die Einrichtung einer Beschwerdeinstanz, zu initiieren. Wei-
teren priventiven Mallnahmen, insbesondere auf der Ebene der Frauenforderung, wird mit
Unverstiandnis begegnet. Da an den Hochschulen, so wird hiufig argumentiert, von einer
"Minnerbenachteiligung" ausgegangen wird, erscheint es absurd, weiterhin an Initiativen und
Vereinbarungen zu arbeiten, mit denen die Studien- und Arbeitsbedingungen von Frauen ver-
bessert werden konnen.

Diese, den Umgang mit der Thematik blockierende Widerstinde bestimmen nicht nur das
Klima untereinander, sondern fiithren zu der weit reichenden Konsequenz, dass die Problema-
tik weiterhin "unsichtbar" bleibt.

Auswirkungen auf die Beschwerdehandhabung

Die héufigen niederschwelligen Grenzverletzungen werden aus Angst vor einem Imageverlust
(als "uiberempfindlich", zu "schwach" oder "zickig" angesehen zu werden) nur selten themati-
siert. Insbesondere dann, wenn es zu unkorrekten Verhaltensweisen durch Professoren und
Dozenten kommt, wird eine Konfrontation vermieden, da die Betroffenen im Hinblick auf
noch ausstehende Priifungen und andere Beurteilungen negative Einfliisse befiirchten miissen,
wenn sie sich kritisch duflern.
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Selbst bei drastischen Beldstigungen werden nur selten die entsprechenden Stellen aufgesucht
und weitere Schritte eingeleitet. Auch hier bewirkt die Angst vor den weit reichenden negati-
ven Auswirkungen, dass eine Klidrung vor Ort vermieden wird. Selbst dann, wenn mit Hilfe
der unterstiitzenden Ansprechpersonen eine Beschwerde eingeleitet werden kann, wird zu
Recht befiirchtet, dass die betroffene Person weitgehend die negativen Konsequenzen tragen
wird. Denn wie wiirde sich beispielsweise eine Sanktionierung des Beschuldigten (z.B. Ge-
haltsreduzierung, die Folge eines Disziplinarverfahrens sein kann) auf den weiteren Umgang
miteinander auswirken? Konnte die Betroffene, beispielsweise eine Doktorandin, weiterhin
mit der unbefangenen Forderung und Beurteilung durch den Professor, dessen Verhalten sie
kritisiert hat, rechnen? Und falls nicht, wie hoch ist ihre Chance, ohne gravierende Zeitverlus-
te in Kauf nehmen zu miissen, einen neuen Doktorvater, bzw. eine Doktormutter zu finden,
die sich ausreichend in dem spezifischen Fachgebiet auskennen?

Insgesamt wird der Beschwerdeerfolg umso niedriger eingestuft, je groBer das Machtgefille
zwischen den beteiligten Personen ist. Wenn die Grenzverletzung, bzw. der Ubergriff geleug-
net wird und keine weiteren Beweise vorliegen, ist es kaum moglich, nachhaltige Sanktionen
auszusprechen. Da Professoren an den Hochschulen nur eingeschrinkt durch direkte Mal-
nahmen reglementiert werden konnen, da sie dem Wissenschaftsministerium (als Arbeitgeber)
unterstehen, sind die Einwirkungsmoglichkeiten begrenzt.

Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte, der Personalrat oder andere Ansprechpersonen (in
Beratungsstellen, im medizinischen Dienst etc.), denen bei Vorfillen die Beschwerdefiihrung
ibertragen wird, verfiigen daher lediglich iiber eingeschrinkte Handlungsspielrdume, insbe-
sondere bei Ubergriffen durch Lehrende. So wie die Moglichkeiten einer betroffenen Person,
sich erfolgreich gegen Ubergriffe wehren zu konnen, iiberschiitzt werden, wird auch bei einer
offiziellen Beschwerdefithrung zu wenig beriicksichtigt, dass auch hier, basierend auf dem
Machtgefille, massive Einschridnkungen im Erreichbaren vorliegen. Frauenbeauftragte kon-
nen zumeist nicht unabhéngig agieren, da sie in ihrer Position ebenfalls in Machtstrukturen
eingebunden sind, sie zwar Empfehlungen oder auch Forderungen formulieren konnen, die
Umsetzung jedoch auflerhalb ihres Einflussbereiches liegt. Wenn allerdings eine Beschwerde
nicht so erfolgreich verlduft wie erwartet wird, wird dies ungeachtet der verhindernden Struk-
turen nicht selten den Ansprechpersonen, d.h. Frauenbeauftragten, angelastet, die wahlweise
durch ein "iiberzogenes" bzw. "kopfloses" Vorgehen" oder eine zu "zogerliche" bzw. "abwar-
tende" Haltung maBgeblich zum Misslingen beigetragen hitten.

Widerstinde gegen eine Offentlichkeitsarbeit

Die Abwehrhaltung, die sich bei einer Thematisierung sexualisierter Gewalt an den Hoch-
schulen zeigt, ldsst sich zusammenfassen in der folgenden Aussage eines Professors im Rah-
men der durchgefiihrten Interviews: "Wir haben hier dringendere Probleme, als uns um das
Seelenleben verschiichterter Studentinnen zu kiimmern!“ In dieser AuBerung ist manches von
dem subsumiert, womit auch Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte rechnen miissen, wenn
sie vorhaben, die Offentlichkeitsarbeit zur Thematik voran zu treiben.
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Notwendig ist es fiir die weitere Arbeit, solche aus der Abwehr resultierenden Abwertungen
"richtig" einzuordnen und nicht als berechtigte personliche Kritik zu werten. Das eigentliche
Problem ist nicht, "wie" das unliebsame Thema angesprochen wird, sondern "dass" es entta-
buisiert wird: Jeder Form, dies zu tun, wird hiufig, so zeigt die Erfahrung, mit Widerstand
begegnet. Wihrend eine bestimmte Frauenbeauftragte als zu "moderat" und zu "soft" gilt,
wird eine andere als "Brechstangenfeministin" und "Kampfemanze" abqualifiziert und beiden
gleichermallen das Gefiihl vermittelt, das "Problem nicht richtig angepackt" und dadurch ver-
sagt zu haben. Durch diese Verantwortungsdelegation kann das Desinteresse, sich mit den
Anliegen der Frauenbeauftragten auseinander zu setzen, logisch begriindet werden, ohne sich
auf die Inhalte einlassen zu miissen.

Angesichts der Widerstinde wurden in der Vergangenheit zumeist aktuelle Vortfille als Aus-
gangsbasis gewdhlt, um auf die Problematik der sexualisierten Gewalt aufmerksam zu ma-
chen. Zu empfehlen ist weiterhin, die Thematisierung und Einleitung entsprechender Mal3-
nahmen als "Gemeinschaftsaufgabe" zu definieren, in die insbesondere auch die Hochschul-
leitung eingebunden werden muss. Eine entsprechende Vernetzung und Organisation in Ar-
beitskreisen, die gemeinsam ein zentrales Anliegen vertreten, z.B. die Installierung von Richt-
linien oder Einrichtung von unabhéngigen Anlaufstellen, bietet gute Chancen, eine Angriffs-
fliche bietende Vereinzelung aufzuheben und dem Anliegen ein groeres Gewicht zu geben.

Insgesamt bedarf es eines groen Durchhaltevermodgens und eines hohen Ausmalles an Be-
harrlichkeit, dieses "unbequeme" Thema iiber die verschiedenen zur Verfiigung stehenden
Ebenen immer wieder zu einem wichtigen Diskussionsgegenstand mit Entwicklungspotenzia-
len werden zu lassen. Hilfreich ist es, bei jedem gewihlten Vorgehen mit Widerstinden zu
rechnen, diese beim weiteren Vorgehen zu beriicksichtigen, ohne sich davon aus dem Kon-
zept bringen zu lassen. Die Argumente, mit denen patriarchale Machtverhiltnisse (zumeist
unbewusst) gefestigt werden, unterliegen einem stetigen Anpassungsprozess. Exemplarisch
hierfiir sind die Reaktionen auf die Einfiihrung der Genderpolitik. Die Hoffnung, durch die
starkere Einbeziehung beider Geschlechter (und der Betonung des aus den angestrebten Ver-
dnderungen resultierenden gemeinsamen Gewinns) weniger Widerstinde hervorzurufen als
durch die zuvor initiierten Frauenfordermafinahmen, hat sich nicht erfiillt. Mit neuen, an die
Situation angepassten Argumenten wird auch in Gen der Seminaren das vorhandene Un-
gleichgewicht (in der Machtverteilung) zwischen den Geschlechtern geleugnet und zugleich
manifestiert. Eine Diskussion ist allenfalls dariiber moglich, dass sich die Geschlechter in
thren Kommunikationsgewohnheiten und dem biologischen Erbe unterscheiden und es daher
zwangsldufig zu Storungen und Missverstindnissen kommen muss. Der Machtaspekt wird in
diesem tibergreifenden Kontext hdufig ebenso geleugnet wie bei spezifischen Grenzverlet-
zungen, und durch das geforderte Verstdndnis fiir die jeweilige "Andersartigkeit" der Status
Quo erhalten.

Um die Arbeitszufriedenheit und Motivation als Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte in
diesem schwierigen Themenumfeld zu erhalten, ist es daher von Vorteil, personliche Strate-
gien zu entwickeln, die eine groBere Distanz schaffen. Indem es beispielsweise durch diesen
geschirften Blick gelingt, unfaire Kommunikationsstrategien zu erkennen und aufzudecken,
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kann die intendierte Wirkung (Verunsicherung zu erzeugen) entkriftet werden und eine Ent-
lastung von zu hohen Verantwortungsgefiihlen erfolgen.
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Teil IV Konkrete Praxisfelder in der Arbeit gegen sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt an Hoch-
schulen

Allmacht - Ohnmacht - Tabu. Die Rolle der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten bei sexualisierter Diskriminierung und Ge-
walt an Hochschulen

Brigitte Just

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte ist hdufig Ansprechpartnerin bei konkreten Féllen
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt. Dabei kann es zu einem personlichen Konflikt
kommen, da auch die Hochschulleitung Loyalitit erwartet. Ist es besser dies Thema an exter-
ne Beratungsstellen abzugeben? Oder an die Referentinnen bzw. Mitarbeiterinnen in den
Frauenbiiros? Schlielich kann sexualisierter Diskriminierung und Gewalt schlecht fiirs Image
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sein. Durch Fille sexualisierter Diskriminierung
und Gewalt wird das Geschlecht sichtbar. Die anonymen Personen werden zu Frau und Mann.

Warum ist die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte iiberhaupt Ansprechpartnerin?

Teilweise ist dies in den Landeshochschulgesetzen festgelegt. Auch kiimmert sich sonst nie-
mand um das Thema. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte kann jedoch nur eine erste
Anlaufstelle sein, da sie meistens keine spezielle Ausbildung fiir diese Thematik hat.

Konfliktsituationen

Manchmal entstehen fiir die Beteiligten Konfliktsituationen. Die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte arbeitet z.B. mit dem Dekan auf der Sachebene eng zusammen. In dem ent-
sprechenden Fachbereich tritt ein Fall von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt auf.
Moglicherweise ist der Dekan sogar selbst der Téter. Eine sachliche Zusammenarbeit ist fak-
tisch ausgeschlossen, da sexualisierte Diskriminierung und Gewalt immer die Parteilichkeit
fiir die Frau (Opfer) mit einschlieBt. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte hat im Re-
gelfall ein Wahlamt. Vielfach ist sie nebenberuflich titig. Im Fall der Nichtwiederwahl kann
es passieren, dass sie in einem Arbeitsbereich eingesetzt wird, in dem wihrend ihrer Amtszeit
als Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte ein Fall von sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt aufgetreten ist. Eine Zusammenarbeit mit dem Téter in einem Team kann auf sie zu-
kommen.
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Schweigerecht und Schweigepflicht der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Im inneren Verfahren (bis zur Gerichtsverhandlung) hat die Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragte ein Schweigerecht. Die Vertraulichkeit in der Beratung kann den Ratsuchenden zu-
gesichert werden. Im Gerichtsverfahren hat nur ein sehr kleiner Personenkreis ein Zeugnis-
verweigerungsrecht. Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte ist hier zur Aussage ver-
pflichtet.

Umgang mit Geriichten

Wie soll die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte handeln, wenn sie Geriichte iiber Fille
von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt hort? Auf keinen Fall sollte sie selbst ermit-
teln oder den ,,Fall*“ 6ffentlich machen. Sie hat keine Befugnis zu weiteren Recherchen.

Das Beratungsgesprdch

In den Beratungsgesprédchen haben die Opfer hiufig eine sehr groe Erwartungshaltung an die
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte. Ein ,,Weiterverweisen* an andere kompetente Stellen
kann als ein Abschieben empfunden werden. Vielen Opfern ,,reicht* ein Gesprich. Sie laden
ihr Problem bei der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten ab. Die Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragte hat eine Beratungs- und Unterstiitzungspflicht, muss aber ihren Selbstschutz
beachten. Besonders schwierig sind Gespridche mit den Tétern.

Problembereiche

Zukiinftige Problemfelder liegen bei der Lehrevaluation sowie im Internet und bei Fillen von
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt durch Emails bedingt durch die Anonymitit der
Handelnden.

Aus diesen Bedingungen lassen sich folgende Forderungen ableiten:

= FEinrichtung einer zentralen Beratungsstelle mit psychologisch und rechtlich qualifi-
ziertem Personal. Die Einrichtung von zentralen Beratungsstellen in den Hochschulen
ist unbedingte Voraussetzung, um sexualisierte Diskriminierung und Gewalt wirksam
einzuddmmen. Betroffene miissen sich bei den Beratungsstellen gut aufgehoben fiih-
len.

= FEinrichtung einer unabhingigen gewihlten Beschwerdekommission als die zustindige
Stelle nach §3 (1) Beschiftigtenschutzgesetz. Die Beschwerdekommission muss als
zustindige Stelle benannt werden und nicht die Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
te, da die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte parteilich im Verfahren involviert
ist. Die Beschwerdekommission soll auch die Federfithrung bei dem Verfahren in der
Hochschule haben.

= Fortbildung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten zu rechtlichen Grundlagen
und zu Beratungskompetenz zur Bewiltigung der Aufgaben als ,.erste Anlaufstelle®.
In einigen Fillen wird die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte eine erste Anlauf-
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stelle bleiben, weil z.B. die Betroffene die Frauen -und Gleichstellungsbeauftragte
schon kennt und ein besonderes Vertrauensverhiltnis besteht.

* Erinnerung der Hochschulleitungen an den §5 des Beschiftigtenschutzgesetzes: Fort-
bildung des Personals. Das Thema Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt darf
nicht ldnger ein Tabu an den Hochschulen bleiben. Fiir mehr Transparenz und Be-
wusstsein sind Fortbildungen des Personals ein guter Ansatz.

* Die Anerkennung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten als Beruf mit qualifi-
ziertem Anforderungsprofil. In einigen Bundesldndern ist diese Forderung bereits um-
gesetzt. Die Arbeitsplatzbeschreibungen und Stellenbeschreibung bei der Ausschrei-
bung von hauptberuflichen Stellen gewihrleistet dies.

» Supervision fiir die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten. Die durch die spezielle
Thematik entstechende belastende Situation muss durch die Moglichkeit der Supervisi-
on aufgefangen werden.

» Ressourcen fiir die Vernetzung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten hoch-
schulintern und auch auf Landesebene und Bundesebene. Zusitzliche Ressourcen fiir
die Vernetzung ermoglichen den Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten, ihre spe-
ziellen Kompetenzen fldchendeckend zu nutzen.

» Sanktionsmoglichkeiten. Die konkreten Sanktionsmoglichkeiten der momentanen
rechtlichen Grundlagen miissen konsequent genutzt werden. Maflnahmen konnen je-
doch nur iiber mittelbare Instrumente, wie das Disziplinarrecht bei den Beamten, ge-
troffen werden. Fiir Studierende als Téater fehlen meist die Grundlagen fiir z.B.
Zwangsexmatrikulation oder ein Verweis aus Wohnheimen.

» Vereinheitlichung der rechtlichen Grundlagen. Bedingt durch die Gesetzgebungszu-
standigkeit der Lander gibt es in den einzelnen Bundesldndern unterschiedliche Rege-
lungen.

Ein Appell geht an die Hochschulleitungen. Diese miissen sich an ihre Fiirsorgepflicht gegen-
tiber den Beschiftigten und Studierenden erinnern. Die Hochschulleitungen miissen sich fiir
die Einfiihrung von Mindeststandards an Hochschulen zur Bekdampfung von sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt einsetzen und sich die gewaltfreie Hochschule als Ziel setzen.
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Erst die Emporung — und dann?

Sibylle Ruschmeier

Das Thema sexuelle Diskriminierung und Gewalt an Hochschulen ist seit Beginn der neunzi-
ger Jahre als Problembereich benannt und in verschiedenen empirischen Studien und Verof-
fentlichungen behandelt worden. Das bundesdeutsche Gesetz zum Schutz der Beschéftigten
vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz ist seit 1994 in Kraft, auf EU-Ebene wurden neue
Antidiskriminierungsrichtlinien erlassen, die aktuell in bundesdeutsches Recht umgesetzt
werden miissen, Richtlinien gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt existieren mittler-
weile an zahlreichen bundesdeutschen Hochschulen.

Es hat sich viel getan im Bereich sexualisierte Gewalt, auch an den Hochschulen. Oder nicht?
Wie sieht es aus in der bundesdeutschen Hochschulrealitit? Was passiert, wenn betroffene
Personen von ihrem Beschwerderecht wegen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt
Gebrauch machen? Was ist hilfreich fiir die Unterstiitzung von Betroffenen? Was ist notwen-
dig fiir einen positiven Beschwerdeverlauf?

Nach Jahren der Auseinandersetzung mit der Thematik ist es auch heute noch so, dass die
Sichtbarmachung und Bearbeitung der Problematik sexualisierter Beldstigung und Gewalt an
einer Hochschule von der Initiative einzelner Personen, in der Regel Frauen, abhingt. Diese
arbeiten zumeist eher isoliert innerhalb der jeweiligen Hochschule. Die Tagung sollte den
Anfangspunkt einer Vernetzung darstellen, um dadurch die Einzelnen vor Ort zu stiarken. Wie
Beschwerden im Einzelnen verlaufen, dariiber gibt es kaum Informationen. Die strukturellen
Probleme sind jedoch an Hochschulen die gleichen und diese wirken sich unmittelbar auf die
beratenden Personen und die Beratung und Unterstiitzung Betroffener aus.

Kenntnis von einem Vorfall sexualisierter Beldstigung oder Gewalt zu erlangen, 16st bei den
Ansprechpartnerinnen oftmals spontan Empérung aus und zieht den Wunsch nach sich, sofort
Abhilfe zu schaffen. Im weiteren Verlauf einer Beschwerde aber weicht diese Emporung oft
Verunsicherung, Ohnmacht und/oder Resignation, das Resultat ist hdufig enttduschend. Nach
der anfianglichen Emporung gelangen Betroffene und ihre UnterstiitzerInnen oftmals friither
oder spiter an den Punkt: "Und jetzt?"

Unter der Fragestellung "Erst die Emporung — und dann?" lassen sich zwei zentrale Aspekte
diskutieren: Was ist hilfreich fiir Beratungen und Beschwerdeverldufe, damit sie nicht in
Ohnmacht, Ratlosigkeit und Enttduschung der Betroffenen und ihrer Ansprechpersonen miin-
den? Was erschwert Beratungen und Verlaufe? Welche Forderungen konnen Ergebnis dieses
ersten Austausches sein?
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Was ist hilfreich fiir den Verlauf von Beratungen und Beschwerden?

Richtlinien

Hochschulinterne Richtlinien gegen sexuelle Diskriminierung und Gewalt, wie sie an einigen
Hochschulen bereits existieren, bilden eine notwendige Handlungsgrundlage. Eine blofe Ver-
abschiedung reicht jedoch nicht aus. Zusitzlich miissen Strategien zur Umsetzung und Einhal-
tung entwickelt und Verantwortliche benannt werden, um der Richtlinie Gewicht zu verlei-
hen.

Es wird die Frage diskutiert, wie an Hochschulen ohne Richtlinien eine solche erlassen wer-
den konne, ohne dass ein spektakulirer, aktueller Fall der Anlass dafiir ist. Ein Ergebnis die-
ser bundesweiten Fachtagung soll die Forderung nach bundesweiter Einfithrung solcher
Richtlinien sein. Hierauf konnen sich dann Einzelne bei der Einforderung an ihrer Hochschule
argumentativ berufen.

Verwiesen wird auch auf das Argument, die eventuelle Einfithrung von Studiengebiihren als
Anlass zu nehmen, Richtlinien, die auch Studierende umfassen, einzufiihren.

Zudem wird es als wichtig angesehen, in den Richtlinien, analog zum Beschiftigtenschutzge-
setz, die Fortbildungspflicht festzuschreiben.

Verfahrensregeln

Nicht nur Richtlinien sind notwendig, sondern insbesondere auch Verfahrensregeln fiir den
konkreten Ablauf von formalen Beschwerden. An der Universitit Hamburg gibt es beispiels-
weise bislang keine Verfahrensregeln, was sich erschwerend auf Verlidufe auswirkt, da damit
auch klare Wege und Regeln fiir die Umsetzung bzw. Einhaltung der Richtlinie fehlen. An der
Universitdt Oldenburg gibt es Verfahrensregeln - allerdings greifen sie nicht bei Féllen unter
Studierenden. Als positiv ldsst sich die in Oldenburg vorgenommene Trennung in psychoso-
ziale und rechtliche Beratung fiir Betroffene bewerten.

Schweigepflicht

Das Recht auf Verschwiegenheit wird als sehr hilfreich fiir die Beratungen angesehen. Disku-
tiert wurde die Frage, ob bei Offizialdelikten nicht eine Anzeigepflicht bestiinde, was jedoch
nicht der Fall ist. Die Anzeigepflicht bei Vergewaltigung besteht fiir PolizeibeamtInnen, nicht
fiir Angehorige der Universitdt oder Beratungsstellen. Sobald PolizeibeamtInnen im Dienst
von einer Vergewaltigung oder sexuellen Notigung Kenntnis erlangen, miissen sie ermitteln.
Dies muss beriicksichtigt werden, wenn sich Ansprechpersonen wegen eventueller Riickfra-
gen an die Polizei wenden.

Vernetzung und Kooperation vor Ort

Wichtig ist die Vernetzung und Kooperation mit anderen Stellen innerhalb der Institution, um
zum einen iiber weitere Ansprechpersonen und Zustindigkeiten Bescheid zu wissen und zum
anderen aber auch, um das Thema sexuelle Diskriminierung und Gewalt pridsenter zu machen
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und nicht isoliert zu dieser konfliktreichen Thematik zu arbeiten. Auch auflerhalb der jeweili-
gen Institution sollte es Kooperationen geben.

Bewusstseinsbildung

Grundlegend wichtig und hilfreich ist es, zunichst tiberhaupt ein Bewusstsein fiir die Proble-
matik der sexuellen Diskriminierung und Gewalt am Ausbildungs- und Arbeitsplatz zu schaf-
fen. Notwendig dafiir ist es auch, die Definitionen bekannt zu machen. Offentlichkeitsarbeit
ist fortwihrend wichtig.

Unabhdingige, fachkompetente Beratungsstellen

Sehr sinnvoll und wichtig ist es, unabhingige Beratungsstellen innerhalb der Hochschulen
einzusetzen, die iiber Fachkompetenzen beziiglich sexualisierter Gewalt verfiigen. An einzel-
nen Hochschulen bestehen Kooperationen mit den Frauennotrufen, was als sehr positiv be-
schrieben wurde und auch Fortbildungen durch diese Fachberatungsstellen fiir Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte wurden als positiv bewertet. Die spezifischen strukturellen und
rechtlichen Bedingungen an Hochschulen machen spezielle Beratungsstellen innerhalb der
Institution - und durch diese finanziert - notwendig, was von den anwesenden Fachfrauen der
Beratungsstellen bestitigt wurde.

Die Frage, welche Befugnisse und Handlungskompetenzen eine solche unabhingige Stelle
haben sollte, wurde langer diskutiert. Sollten von dieser Stelle beispielsweise auch Schreiben
an Belistiger ausgehen konnen, wenn Betroffene anonym bleiben und keine formale Be-
schwerde einlegen wollen? Hiermit wurden bereits auch negative Erfahrungen gemacht. Eine
Absicherung von oberster Stelle im Sinne eines Arbeitsauftrages dafiir ist daher erfahrungs-
gemdl auf jeden Fall unabdingbar, um ein solches Schreiben abzusichern, da die Reaktionen
in der Regel heftig sind. Wenn eine Beratungsstelle diese Moglichkeit nicht hat, kann selbst
gegen intern bekannte Belastiger nicht (offiziell) vorgegangen werden. Diese Ohnmacht ist —
bei aller Emporung - schwer auszuhalten.

Beratungen mit Betroffenen miissen trotz aller verstdndlichen Emporung mitunter ,realis-
tisch-konfrontierend* sein, da die Erwartungen der Betroffenen in die Handlungsmacht der
Beratungsstellen und Ansprechpersonen nicht den realen Gegebenheiten entsprechen. Auch
dies gilt es im Sinne der Fiirsorge gegeniiber Betroffenen zu beriicksichtigen; falsche Ver-
sprechungen fithren zu weiteren Ohnmachts- und Entsolidarisierungserfahrungen.

Anonymer Zugang

Wichtig ist auch der Zugang zur Beratungsstelle, der moglichst niedrigschwellig und anonym
sein sollte, so dass Betroffene sich nicht schon auf dem Weg dorthin als solche zu erkennen
geben miissen. Einige Teilnehmerinnen berichteten, dass in ihrer Hochschule bereits Frauen,
die das Frauenbiiro aufsuchen, schrig angesehen werden. Bei der Wahl der Raumlichkeiten
ist auch sicherzustellen, dass Beratungsgespriche ungestort ablaufen konnen.
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Breite Lobby und Verbiindete

Neben der Bedeutung von Vernetzung und Kooperation mit fachverwandten Stellen innerhalb
und auflerhalb der Institution sind eine breite Lobby und BiindnispartnerInnen unabdingbar
zur Enttabuisierung der Problematik und Verankerung der Arbeit gegen sexuelle Diskriminie-
rung und Gewalt an Hochschulen.

Hochschulleitung ,, hinter sich bringen “

Die wichtigste Bedingung fiir positive Beschwerdeverldufe ist es, die Hochschulleitung hinter
sich zu haben, da diese letztlich verantwortlich ist. Insofern kann die Thematik nicht aus-
schlieBlich an z.B. Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte delegiert werden. Da Fille sexuali-
sierter Beldstigung und Gewalt immer extrem konfliktreich sind, muss die Hochschulleitung
sich hier eindeutig und kompetent verhalten.

Fortbildungspflicht

Eine Fortbildungspflicht zum Thema sexuelle Diskriminierung und Gewalt sollte fiir Hoch-
schulen verbindlich eingefiihrt werden. Eine solche ist beispielsweise im Beschiftigten-
schutzgesetz bereits festgeschrieben, allerdings fehlt auch dabei die tatsidchliche Umsetzung.
Fortbildungen zur Thematik miissen den Status qualitétssichernder Ma3nahmen erhalten.

Austausch bestehender Materialien zum Thema

Als sehr hilfreich ist es anzusehen, wenn die Bundeskonferenz der Frauen- und Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) eine Sammelstelle fiir bestehende Materialien
wie Richtlinien, Verfahrensregeln, Handlungsleitfiden, Beispielbriefe an Beldstiger, Litera-
turlisten u.a. einrichten wiirde. Einzelne Hochschulen konnten dann diese Informationen dort
abrufen und miissten nicht alle von vorne beginnen.

Einzelne prdventive Mafinahmen

Eine Teilnehmerin berichtete, dass aufgrund zahlreicher Vorfille Studentinnen ihrer Hoch-
schule nicht mehr alleine in Priifungssituationen gehen, sondern nur noch in Begleitung einer
weiteren Person. Eine andere Teilnehmerin schlug vor, Sprechstunden — wie in den USA —
grundsitzlich bei gedffneten Tiiren abzuhalten, um Belédstigungssituationen zu vermeiden
bzw. zu erschweren.

Was ist erschwerend fiir Beratungs- und Beschwerdeverliufe?

Giiltigkeit von Richtlinien ist unklar

Ob hochschulinterne Richtlinien Rechtsverbindlichkeit besitzen, dariiber besteht Unklarheit.
Hier wire eine rechtliche Priifung sinnvoll.
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Unklarheit iiber Weiterverweisungen

Hiufig verfiigen Ansprechpersonen nicht iiber geniigend Kenntnisse dariiber, wohin sie Be-
troffene sinnvoll weiter verweisen konnen, so dass diese oft eine Vielzahl von Stellen vergeb-
lich aufsuchen.

Auftrag, aber keine Kompetenz und zu wenig Befugnisse

Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte erhalten hiufig den Auftrag, fiir Fille sexualisierter
Belastigung und Gewalt zustindig zu sein, besitzen aber in der Regel keine ausreichenden
Kompetenzen fiir die Beratung und werden vor allem nicht mit notwendigen Befugnissen
ausgestattet.

Fehlendes rechtliches Wissen

Fille sexualisierter Beldstigung und Gewalt geraten bei einer formalen Beschwerde sofort in
den rechtlichen Dickicht von Arbeits-, Dienst- und Straf- oder Zivilrecht. Das notwendige
rechtliche Wissen ist sehr speziell und kann von Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
nicht vorgehalten werden.

Keine neutrale rechtliche Instanz in der Institution

Die hochschulinternen Rechtsabteilungen oder -referate werden als nicht neutral eingeschitzt.

Aus den bisher angesprochenen Aspekten lassen sich folgende Forderungen ableiten und
formulieren:

Richtlinien, Dienstvereinbarungen, Verfahrensregeln an allen Hochschulen erlassen

Zwar gibt es bereits an einigen Hochschulen Richtlinien oder Dienstvereinbarungen, an weni-
gen Hochschulen auch Verfahrensregeln, ein Impuls dieser Tagung aber soll in die Richtung
gehen, dass alle Hochschulen verbindlich solche erlassen.

Bundesweite Plakataktion

Eine bundesweite Plakataktion zum Thema sexuelle Diskriminierung und Gewalt an Hoch-
schulen wire okonomisch, verdeutlicht die bundesweite Brisanz dieses Problems und schiitzt
Einzelne vor Isolierung, Anfeindung oder Rechtfertigungsdruck. Eine Finanzierung iiber das
BMEFSFIJ dieser bundesweiten Aktion konnte iiber die Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF) beantragt werden.

Einbezug von Sanktionsmoglichkeiten gegen beldistigende Studierende in Richtlinien

Aufgrund der besonderen Problematik sexualisierter Belidstigung und Gewalt unter Studieren-
den ist der Einbezug folgender Sanktionsmoglichkeiten gegen Studierende in Richtlinien un-
erldsslich:
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Exmatrikulation aufgrund sexualisierter Beldstigung und Gewalt
Ausschluss von Lehrveranstaltungen
Ausschluss aus Wohnheimen

7



Erinnerung und Nachlese einer betroffenen Frau

Anonym

Ich finde es sehr wichtig und notwendig, die Problematik "sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt an Hochschulen" aufzugreifen, um etwas dagegen zu unternehmen, ein anderes Be-
wusstsein zu schaffen und es weiter in die Offentlichkeit zu tragen.

Die Themen Gewalt gegen Frauen, Benachteiligung, Schlechterstellung von Frauen, vorgege-
bene Rollenbilder und Stereotype beziiglich Frauen beschiftigen mich nach wie vor. Als ich
von meinem damaligen Nachbarn im Studentenwohnheim iiberfallen, genotigt und misshan-
delt wurde, hatte ich auch lange Zeit danach nicht begriffen, was mir passiert ist. Warum,
wieso, was war mein Fehler, was habe ich falsch gemacht? Ich konnte es nicht verstehen. Ich
kannte ihn so gut wie gar nicht. Ich erstattete Anzeige, der Prozess war ca. 3 Jahre (!) danach
und endete mit einer Geldstrafe fiir ihn. Vor diesem Uberfall und danach verfolgte er mich in
der Universitdt. Nach meinem Wegzug nach X suchte er mich auch dort auf. Wie er heraus-
bekommen hat, wo ich in X arbeite, weill ich nicht. An einem Tag belagerte er mich ca. 6
Stunden an meiner damaligen Arbeitsstelle, am ndchsten Tag suchte er meine damalige Woh-
nung auf, er klingelte Sturm und trommelte wie wild gegen die Eingangstiir. Seitdem habe ich
eine Auskunftssperre beim Einwohnermeldeamt beantragt und fiir einige Zeit bewilligt be-
kommen. Und ich besuchte Selbstverteidigungskurse.

In der Zeit direkt nach dem Uberfall waren erst mal konkrete Schritte gegen den Titer fiir
mich sehr hilfreich:

Unterstiitzung von Freunden, die mich bei der Anzeigenerstattung bei der Polizei begleitet
haben (das ist nicht selbstverstindlich, denn bei einem Freund habe ich erlebt, wie dieser mir
hilflos gegeniiberstand und offenbar nicht wusste, was er mit mir machen sollte, was er tun
konnte)

Dass es eine Beamtin war, der ich meine Geschichte erzihlen konnte

Dem Téter wurde das Appartement seitens des Studentenwerkes fristlos gekiindigt. Seine Fa-
milie bzw. Mutter wohnt in der Néhe.

Bis dahin wurde mir ein "Ausweichzimmer" kostenlos fiir ca. eine Woche zur Verfiigung ge-
stellt, da ich aus einem anderen Bundesland komme und in der ndheren Umgebung keine Fa-
milie habe. Zeitweise konnte ich noch bei einer Freundin wohnen.

Unterstiitzung seitens einer Anlaufstelle fiir Frauen bei Gewalterfahrungen durch Beratung
und Vermittlung einer Rechtsanwiiltin.

Beratung erhielt ich auch durch die Gleichstellungsbeauftragte und das Justitiariat der Univer-
sitdt, an die ich mich wandte.

Fast zeitgleich dazu. Etwas davor, entwickelte sich fiir mich eine Stalking-Geschichte, in der
ich erneut Opfer wurde, und der Titer war diesmal ein bekannter Bediensteter der Universitit

78



aus der "eigenen" Fakultit. Mit diesem zusédtzlichen massiven Problem und der Geschichte
mit meinem ehemaligen Nachbarn kam ich nicht mehr zurecht, sah ich keine andere Losung
mehr bzw. erschien es mir als die beste, damals, wegzuziehen. Ich sprach mit meinem Betreu-
er der Diplomarbeit ab, diese auch unifern schreiben zu konnen.

Hinsichtlich Allmacht - Ohnmacht - Tabu" glaube ich, hebe ich alles erlebt. Meine "Ohn-
macht", Gewalt und Missbrauch von Macht nicht verhindern oder eingreifen und beende zu
konnen. Abgesehen von den Gefiihlen, mit denen ich nicht mehr klar kam und mir das grofite
Hindernis waren. Die "Allmacht" der Téter und das "Tabu", gerade wenn es sich um Bediens-
tete der Universitdt handelt, machen es schwierig, fiir mich unmoglich (die Beweisnot, die
Peinlichkeit, das eigene Gefiihlschaos), dariiber zu reden. Weder meine Familie noch Freun-
dInnen konnten mir bei der Bewiltigung und Verarbeitung meiner Probleme helfen. In X
durchlief ich zwei verschiedene Beratungsstellen, um mit meinen Erlebnissen fertig zu wer-
den. Letztlich half mir nur noch eine Therapie, die ich gerade abgeschlossen habe.

Die Einschrinkungen und EinbuBlen, der Verlust von Lebensfreude, die Studienzeitverlinge-
rung und weitere Folgeerscheinungen und Auswirkungen gehoren als Nebenwirkung dazu.

Beziiglich "Pravention und Aufkldrungsarbeit" kann ich meine eigene Naivitit anfithren und
meine damals vollig falsche Erwartungshaltung bzw. Vorannahme gegeniiber so genannten
piadagogischen "Vorbildern", hier eines Angestellten der Fakultit fiir Y. Ein Verhalten, mit
dem ich absolut nicht gerechnet habe und das ungefdhr so wiedergegeben werden konnte:
jemand tritt offen, nach auflen, engagiert fiir die Verteidigung der Menschenrechte ein, aber
zu Hause schlédgt er seine Frau. Gelten Menschenrechte nicht fiir Frauen? Es gibt sie auch,
hervorragende Pddagogen, die auch das leben, fiir das sie eintreten. Uneingeschréinkt. Aber es
gibt auch andere Fille. Und das war ein solcher.

Ich glaube nicht, dass es den Titern, insbesondere dem Universititsangestellten, an "Aufkla-
rung" gemangelt hitte. Das war sicher nicht der Grund fiir Gewalt und Machtmissbrauch. Ich
glaube eher, dass sie eine Vorteilssituation fiir sich ausnutzten. Uber die Konsequenzen fiir
das Opfer machen sie sich keine Gedanken, konnen sie sich nicht hinein versetzen. Wozu
auch?

"Danach", als ich dann weggezogen bin, habe ich Literatur zu dieser Thematik gelesen und
Veranstaltungen dazu in X besucht. "Ungleichheit" und benachteiligt zu sein, war kein neues
Gefiihl. Aber dadurch bin ich politischer geworden, als ich es vorher war.

Die Universitit ist genauso wenig eine "heile Welt" wie sie es auBBerhalb ist. Sie ist auch nur
ein "Spiegel der Gesellschaft". Es "menschelt" iiberall. Aber um es zum Besseren hin zu wen-
den, konnte man den TéterInnen die Chance nehmen, ungerecht zu werden bzw. unrecht zu
tun. Dies meine ich generell, nicht nur auf die Universitidt bezogen. Durch eine verwirklichte,
umgesetzte und praktizierte Gleichstellung der Geschlechter, in der es keine Bevorzugung
und Schlechterstellung mehr gibt, keine Ausgrenzung und kein Sexismus.

Den Frauen, die neu zur Universitidt kommen wiinsche ich ein anderes Bewusstsein als ich es
hatte. Sie sollen gewarnt sein vor potentiellen Tdtern. Sie sollen mit dem "Unméglichen"
rechnen und nicht glauben, was man ihnen wei3 machen will.
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Priivention und Offentlichkeitsarbeit

Daniela De Ridder

Jeder Fall sexualisierter Gewalt an Hochschulen schadet nicht nur ithrem Image. Zukiinftig
konnten Hochschulen im Kontext des Antidiskriminierungsgesetzes verstidrkt mit Regressfor-
derungen von Betroffenen rechnen. Im Folgenden sollen mogliche Formen der Priventions-
und Aufklirungsarbeit sowie adiquate Formen einer Offentlichkeitsarbeit in diesem diffizilen
Feld diskutiert werden.

Sexualisierte Gewalt ist keine Problematik, die vor den Toren der Hochschule halt macht. Seit
Beginn des Frauenstudiums an Hochschulen begleiten die zum Teil in subtiler, zum Teil in
offener Weise an den Tag gelegten Gewaltformen, denen Frauen ausgesetzt sind, ihre Anwe-
senheit an Universitdten und Fachhochschulen.

Fiir die Titigkeit der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten erweist sich das Thema der
sexualisierten Gewalt und Diskriminierung hiufig sogar schwieriger als gedacht: Bei allen
Errungenschaften um eine zunehmende Akzeptanz ihrer Funktionen erleben die Akteurinnen,
dass dieses Themenfeld wie kein zweites alle am Prozess Beteiligten auf die Tatsache zuriick
verweist, dass trotz aller Modernisierungstendenzen weiterhin Formen sexistischer Diskrimi-
nierung fortbestehen.

Nach wie vor wird sexualisierte Gewalt verharmlost; zugleich wird denjenigen, die das Prob-
lem benennen, angelastet, sie spielten das Thema kiinstlich hoch. Zudem gilt, dass die still-
schweigende Diskriminierung, die in dieser Form iiberwiegend Frauen betrifft, an den Hoch-
schulen durch Sexualisierung der eigenen Person, sei es im Studienkontext oder in Qualifizie-
rungsphasen als Doktorandinnen oder Habilitandinnen, dazu fiihrt, dass Studentinnen, Wis-
senschaftlerinnen und andere Beschiftigte daran gehindert werden, sich in Studium, Karriere-
planung oder Berufsalltag frei zu entfalten. Dariiber hinaus wird verhindert, dass geniigend
Frauen in Positionen gelangen konnen, von denen aus sie richtungweisend titig werden konn-
ten, um entsprechende Diskriminierungsformen zu unterbinden.

Wollen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte dieser Thematik begegnen, stellt sich fiir sie
die Frage, welche Form des Umgangs und der Veroffentlichung addquat sein kénnten, ohne
die eigene Position zu gefihrden oder zu konterkarieren. Offentlichkeit herzustellen, gerade
bei einem stark tabuisierten Thema, konnte ja zu einer Entschirfung der Situation fiihren; dies
setzt allerdings voraus, dass mit der notwendigen Sensibilitét fiir die Betroffenen (in der Re-
gel Frauen) agiert wird.

Seit dem es die Einrichtung von Frauenbiiros und Gleichstellungsinstanzen an den Hochschu-
len gibt, waren diese stets auch mit dem Thema sexualisierter Gewalt und Diskriminierung
konfrontiert. Entsprechend vielfiltig sind die entwickelten Malnahmen: Sie reichen von In-
formationsschriften, Leitfdden und Richtlinien gegen sexualisierte Diskriminierung iiber Ver-
anstaltungsreihen bis hin zu Rhetorik- und WenDo-Kursen.
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Wird ein Fall sexualisierter Gewalt gegen Frauen jedoch aufgedeckt und angeprangert, setzt
in aller Regel eine massive Abwehrhaltung ein: Die Reaktionen reichen von der Leugnung der
Problematik bis hin zu Unterstellungen gegeniiber den Betroffenen, die Schilderungen der
Gewalterfahrungen entstammten ihrer Fantasie. Nicht zwingend grof ist auch die Solidaritit
unter Frauen, wenn sich die Betroffenen anvertrauen wollen. Die Erfahrung aus den Bera-
tungsgesprichen zeigt in der Tat, dass bspw. betroffene Studentinnen die Situation mit Pro-
fessoren héufig als ambivalent erleben: Unter Ausblendung von Abhéngigkeitsverhéltnissen
und Hierarchien wird die erfahrene Zuwendung zunéchst nicht unmittelbar als grenzverlet-
zend interpretiert, sondernd als schmeichelnde Interessensbekundung wahrgenommen. Erst
bei einer Zuspitzung wird die Situation als Diskriminierung und als personliche Verletzung
erlebt. Gerade diese Entwicklung fiihrt jedoch dazu, dass sich die Betroffenen mit Schuldzu-
weisungen als Selbstverantwortliche betrachten und dies aus Scham das Ratsuchen besonders
erschwert.

Fiir Betroffene ist es daher umso wichtiger, nicht in der Opferrolle zu verharren, sondern sich
aktiv gegen Grenzverletzungen und Ubergriffe zu wehren, sei es gegen anziigliche Bemer-
kungen, aufgedriangten Berithrungen und Kiissen oder gegen das Versprechen besserer Leis-
tungsbewertungen bei sexuellen Gefilligkeiten und Androhungen von Nachteilen bei sexueller
Verweigerung.

Was also bleibt zu tun?

Nach wie vor gilt es Betroffene zu ermutigen, sich gegen jede Form der sexualisierten Gewalt
zur Wehr zu setzen. Fiihlen sich Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte hier nicht als addqua-
te Ansprechpartnerinnen, so empfiehlt sich zumindest die enge Kooperation mit qualifizierten
Beratungsstellen, an die die Betroffenen zeitnah verwiesen werden und bei denen sie fach-
kompetente Hilfe und Unterstiitzung erhalten konnen.

Das Aufbrechen des Tabus der sexualisierten Gewalt darf allerdings nicht bei der Hilfe fiir die
Betroffenen verharren, sondern muss auch auf struktureller Ebene seinen Niederschlag finden.
So wire es beispielsweise hilfreich, wenn alle Hochschulen in ihre Entwicklungsplanung das
Verbot sexueller Diskriminierung integrierten und sich insbesondere der Schutz von Studie-
renden jenseits des Beschiftigtenschutzgesetzes in den Hochschulgesetzen oder im aktuell
geplanten Antidiskriminierungsgesetz des Bundes seinen Niederschlag fande. Freilich nutzen
Gesetze, Verbote und Regelungen nur dann etwas, wenn sie auch internalisiert und gelebt
werden. Unerlisslich bleibt daher die Forderung, dass sich insbesondere Hochschulleitung des
Themas annehmen miissen und deutlichst nicht die Thematisierung von sexualisierter Gewalt
zum Tabu erkldren, sondern die diskriminierenden Handlungen und Denkweisen selbst. Nur
so kann in einem hochschulischen Entwicklungsprozess eine Zukunftsfahigkeit entwickelt
werden, die, Gewaltfreiheit implizierend, eine Modernisierung generiert, die Hochschulen
auch fiir Frauen (und ggf. andere betroffene Gruppen) attraktiv erscheinen lisst. SchlieBlich
schadet jeder Fall sexualisierter Gewalt nicht nur dem Image einer Hochschule, sondern auch
ihrem inneren Frieden.
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Was aber bedeutet in diesem Kontext Gewaltfreiheit?

Hierzu haben die Teilnehmerinnen des Workshops erstaunlich prizise Vorstellungen entwickelt,
wie sie letztendlich zwingend zu einem Modell moderner, attraktiver Hochschulen gehdren —
Visionen, die nach baldiger Umsetzung verlangen:

Die optimale gewaltfreie Hochschule 2015 zeichnet sich folgendermaflen aus:

= Enttabuisierung des Themas sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
= Qualitdtsmerkmal

= Aufwertung der Lehre

= Klarer rechtlicher Rahmen mit definierten Sanktionsmaflnahmen
* Gender — Selbstverstindlichkeiten

= Menschenrechte sind auch Frauenrechte und Méannerpflichten

* 50% Frauen auf allen Hierarchie-Ebenen

* Transparenz der Uni-Strukturen

= Service und Mitbestimmung

= Lehrevaluation und Vorgesetztenbeurteilung

=  Weiterbildung als Selbstverstdndlichkeit

= Leitlinien als Bestandteil der Arbeitsvertrige

* Prima Klima.
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Spezifische Bedingungen von auslindischen Studentinnen und Be-
schiftigten

Melanie Rosendahl & Suna Baris

Hochschulen in Deutschland sind ein Ort multikultureller Begegnung. In Zeiten zunehmender
Globalisierung miissen und wollen sich die Universititen fiir ausldndische Studierende und
WissenschaftlerInnen gleichermallen 6ffnen. Fiir den Bereich der sexualisierten Diskriminie-
rung und Gewalt an der Hochschule ergibt sich dadurch die Notwendigkeit, die Situation von
Studentinnen und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund innerhalb der Universitét in
ihrem Studien- und Arbeitsalltag dahingehend zu iiberpriifen, welche spezifischen Bedingun-
gen sexualisierte Diskriminierung unterstiitzen.

Hierzu ist es zunichst einmal wichtig, die Gruppe der Migrantinnen genauer zu differenzie-
ren. Bei den Studentinnen gibt es zum einen die Gruppe der Bildungsinldnderinnen. Diese
sind meist in Deutschland aufgewachsen und zur Schule gegangen. Sie sind somit mit deut-
schen Strukturen vertraut und haben einen gesicherten Aufenthaltsstatus. Zu Studienzwecken
eingereiste Frauen haben, sofern es sich nicht um Frauen aus EU-Lidndern handelt, meist ei-
nen nicht gesicherten, befristeten oder an das Erbringen von Studienleistungen gekoppelten
Aufenthaltsstatus, einige Studentinnen absolvieren nur kurzzeitig ein bis zwei Semester zu
Studienzwecken in Deutschland. Die Gruppe der Beschiftigten an den Hochschulen unter-
scheidet sich zum einen in wissenschaftliche und nicht-wissenschaftliche Mitarbeiterinnen.
Im wissenschaftlichen Bereich handelt es sich hidufig ebenfalls um zu Forschungs- oder Aus-
bildungszwecken eingereiste Frauen. Sofern es sich nicht um Biirgerinnen der EU-Lander
handelt, ist ihr Aufenthaltsstatus oftmals nicht gesichert, befristet oder an das Erreichen von
Ausbildungszielen gekoppelt. Im nichtwissenschaftlichen Bereich sind hidufig Frauen mit
niedriger Qualifikation beschiftigt, z.B. im Reinigungs- und Service-Bereich.

Bereits in diesem kurzen Uberblick wird deutlich, dass sich somit hinter dem Begrift ,,auslidn-
dische Studentinnen und Beschiftigte* um eine sowohl in sozialer und kultureller Hinsicht als
auch in Bezug auf ihren Aufenthaltsstatus sehr heterogene Personengruppe handelt.

Wie unsere praktische Arbeit im Bereich interkultureller Beratung wiederkehrend zeigt, er-
wachsen aus dieser Heterogenitidt unterschiedliche strukturelle und kulturelle Bedingungen,
die sich auf den Arbeits- und Studienalltag auswirken und die wir im Folgenden thesenartig
darstellen mochten.

Strukturelle Bedingungen

Abhingigkeitsbeziehungen in den Studien- und Arbeitsbeziehungen stellen einen Nihrboden
fiir Ubergriffe dar und begiinstigen die Belistigungen. Gleichzeitig wird somit die Aufde-
ckung und Beendigung erschwert. Vor allem Studentinnen und Beschéftigte mit ungesicher-
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tem Aufenthaltsstatus stehen unter grofem Druck, Ubergriffe zu dulden und nicht 6ffentlich
zu machen. Die Angst vor Bekanntmachung iiberwiegt, weil Betroffene einen erfolgreichen
Abschluss zu verlieren fiirchten.

Kulturelle Bedingungen

Die Dunkelziffer bei sexuellen Beldstigungen ist insgesamt an der Universitit sehr hoch, bei
Frauen mit Migrationshintergrund ist sie vermutlich viel hoher. Betroffene konnen das Hilfs-
angebot wegen Sprachbarrieren und Informationsdefiziten nicht in Anspruch nehmen. Zudem
haben ausldndische Studentinnen und Mitarbeiterinnen héufig eine andere Wahrnehmung von
Institutionen (z.B. wird die Polizei mit Korruption oder politischer Verfolgung assoziiert).

Die Definition bzw. das Verstidndnis von sexualisierter Gewalt wird kulturell bedingt anders
bewertet (z.B. Verantwortung und Schuld).

Die Analyse dieser spezifischen Bedingungen fiihrte uns zu dem Fazit, dass sexualisierte
Ubergriffe an Studentinnen und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund mindestens e-
benso hiufig, vermutlich jedoch hédufiger vorkommen als an deutschen Studentinnen und Mit-
arbeiterinnen. Gleichwohl nutzen Studentinnen und Mitarbeiterinnen mit Migrationshin-
tergrund die vorhandenen Anlaufstellen sehr viel weniger. Daher konnen folgende Konse-
quenzen und Forderungen zusammengefasst werden:

= Die speziellen Barrieren, die bekannt sind, miissen reduziert oder aufgehoben werden.
Nicht bekannte Hindernisse miissen ausgearbeitet werden.

= Die gesetzlichen Rahmenbedingungen (vor allem aufenthaltsrechtliche Bestimmun-
gen) miissen verbessert und kommuniziert werden.

= Es miissen flichendeckend Anlauf- und Beratungsstellen eingerichtet werden. Diese miis-
sen die Prinzipien der Parteilichkeit, Anonymitit und Selbstbestimmung vermitteln.

= Die bestehenden Anlauf- und Beratungsstellen miissen bekannt gemacht werden, z.B.
in Einfiihrungsveranstaltungen, Info-Flyern etc.

= Fiir die Zielgruppe der Migrantinnen muss es eine auf sie abgestimmte Offentlich-
keitsarbeit geben.

» Informationsmaterialien mit rechtlichen Tipps etc. miissen erstellt, {ibersetzt und verbreitet
werden.

= Die Schaffung von Patinnen mit Migrationshintergrund konnte eine Mal3nahme sein,
um Studentinnen und Mitarbeiterinnen mit Migrationshintergrund und ihre Schwierig-
keiten besser zu beriicksichtigen.

= Die Universitit hat eine Fiirsorgepflicht fiir alle Studentinnen und Beschiftigten der
Universitit. Da sie sich als Ort des kulturiibergreifenden bzw. interkulturellen For-
schens und Lehrens versteht und somit auch um Migrantinnen wirbt, muss sie fiir den
Schutz dieser Personengruppe einstehen.
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Exkurs: Ein Brief an den Belistiger

Im Folgenden ist der mittlerweile so genannte ,.Brief an den Belidstiger abgedruckt (vgl.

Sadrozinski, 1993). Darin werden verschiedene Inhalte vorgestellt, die ein solcher Brief haben

sollte, und Beispiele fiir mogliche Formulierungen genannt. Sie sollen als Anregung, Hilfe

und Vorschldge dienen, wenn Betroffene von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt in

dieser Form den Titer mit seinen Taten konfrontieren mochten.

Eine Grundregel lautet, hoflich, gelassen und prdzise zu formulieren.

Wichtig ist:

1.

Die Tatsache ohne Wertung zu benennen.

,,Am 15. Dezember haben Sie mich zu sich nach Hause einladen, um meine Arbeit zu be-
sprechen.

,Mehrmals in der vergangenen Woche haben Sie mir den Arm um die Schulter gelegt und
mir iiber den Riicken gestreichelt. Wahrend der Dienstreise am 3. Mérz haben Sie abends
an meine Zimmertiir geklopft und laut gerufen...*

»Mehrfach in den letzten Wochen haben Sie beim Voriibergehen meine Brust beriihrt.*

»~Am 4. Januar haben Sie in meinem Biiro zu mir gesagt: Warum sind Sie so zerstreut
heute? Thnen fehlt wohl ein Mann!*

Die eigene Reaktion zu benennen.
,,Ich fiihle mich beleidigt/ beldstigt/ gestort.*
,,Es 1st mir unangenehm/ ekelig.*
Die Forderung zu benennen.
,Ich erwarte kiinftig eine rein professionelle Beziehung.*

,»Ich mochte von Thnen weder beriihrt noch auf meine Sexualitdt/ mein Privatleben ange-
sprochen werden.*

,Ich erwarte, dass die beleidigenden Bilder entfernt/ kiinftig keine sexuellen Witze in
meiner Gegenwart erzihlt werden.*

Mogliche Zusditze, die nicht unbedingt erforderlich sind, konnten sein:

,Ich erwarte eine Antwort/ Entschuldigung*

,Falls Sie Thr Verhalten nicht dndern, werde ich mich bei der Frauenbeauftragten/ der
Dekanin oder dem Dekan/ der Rektorin oder dem Rektor beschweren.® (Drohungen
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sind nur dann angebracht, wenn man ganz sicher wei}, dass man sie auch wahr
macht.)

,Ich betrachte unsere frithere Beziehung als beendet und erwarte kiinftig eine aus-
schlieBlich sachliche Arbeitsbeziehung.*

Der Brief sollte per Einschreiben verschickt oder personlich mit Zeugen abgeliefert werden.
Die Zeugin bzw. der Zeuge braucht nicht iiber den Inhalt des Briefes informiert zu sein. Eine
Kopie sollten Betroffene selbst autheben.

Vorteile dieser Methode:

Diskretion. Der Beldstiger wird nicht bloBgestellt und erhélt eine Chance zur Einsicht. Es
wird wenig Aufsehen fiir die Beléstigte erregt. Sie kann Abstand wahren und die Schwierig-
keiten der direkten Konfrontation vermeiden. Andere konnen sie beraten und unterstiitzen,
ohne hervorzutreten.

Nachteile dieser Methode:

Auf diesem Wege erfolgt nicht automatisch eine Solidarisierung oder Herstellung von Offent-
lichkeit. Andere MitarbeiterInnen werden nicht gewarnt, wenn der Brief allein zwischen der
Betroffenen und dem Belistiger verbleibt und die einzige Gegenwehr bleibt. Zudem ist die
Reaktion des Beldstigers schwer abzuschétzen.
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Ausblick

Notwendige Verinderungen und politische Konsequenzen

Dagmar Hoppel

Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt werden nach wie vor in unserer Gesellschaft tabui-
siert, auch an Hochschulen. Die Tagung ,,Jenseits des Tabus — Neue Wege gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt an Hochschulen® hat nachdriicklich belegt: Studierende und Be-
schiftigte, Lernende und Lehrende erfahren in unterschiedlichster Form Diskriminierung,
sexualisierte Beldstigung und Gewalt. Die Dunkelziffer ist erheblich. Die empirischen Befun-
de zeigen: Die Taten werden meist verharmlost oder verschwiegen, obwohl die Folgen fiir die
Betroffenen hiufig schwerwiegend sind. Beeintrichtigungen der Studienleistungen bis hin
zum Studienabbruch sind neben gesundheitlichen und psychischen Schidden das Resultat. Je-
der einzelne Fall ist ein Fall zu viel. Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt verwehrt den
Betroffenen die freie Entfaltung ihrer wissenschaftlichen und beruflichen Potentiale. Dennoch
herrscht an den meisten Hochschulen die Einstellung: ,,Was fiir ein Gliick, dass es so etwas
bei uns nicht gibt*“. Dabei stehen Hochschulen als Ausbildungsstitten, Forschungseinrichtun-
gen und Arbeitgeberinnen in einer besonderen Verantwortung.

Die Tagung ,,Jenseits des Tabus — Neue Wege gegen sexualisierte Diskriminierung und Ge-
walt an Hochschulen® hat sich daher das Ziel gesetzt, hinzuschauen und ein Forum fiir all®
jene zu schaffen, die nicht langer wegschauen wollen und konnen. Ziel ist, das Thema ,Sexua-
lisierte Diskriminierung und Gewalt’ zu enttabuisieren, Barrieren, Angste und Unsicherheiten
abzubauen und letztlich einen Kommunikationsentwicklungsprozess in Gang zu setzen, der zu
einer Sensibilisierung der Hochschulverantwortlichen und der Hochschuloffentlichkeit bei-
trigt. Trotz des Hierarchie- und Machtgefilles an Hochschulen sollen sexuelle Grenzverlet-
zungen Offentlich thematisiert und Diskriminierungsfreiheit als Qualifikationsmerkmal von
Hochschulen etabliert werden.

Verbesserung der gesetzlichen Rahmenbedingungen

Neue Impulse zu Fragen der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts gehen seit einigen
Jahren von der Antidiskriminierungspolitik der Europdischen Union aus. Es ist daher ein be-
sonderes Argernis, dass das geplante Antidiskriminierungsgesetz (ADG), das vier Richtlinien
der Europdischen Union zum Thema Antidiskriminierung biindeln sollte, in Deutschland im-
mer noch nicht verabschiedet werden konnte. Die Umsetzung in nationales Recht wurde
mehrfach angemahnt und ist dringend erforderlich, um mehr Rechtssicherheit zu schaffen.

Zentrales Ergebnis der Tagung ist daher, Studentinnen und Stipendiatinnen in den Kreis der
schutzbediirftigen Personen im Rahmen der Verhandlungen um die abschlieende Ausgestal-
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tung des Antidiskriminierungsgesetzes aufzunehmen und sie explizit zu benennen. Dies ist
unbedingt erforderlich, damit tatsdchlich alle Hochschulangehorigen von dem geplanten Ge-
setz profitieren konnen. Bislang beziehen sich die Bundesgesetze nur auf beschiftigte Perso-
nen (insbesondere das Beschiftigtenschutzgesetz), nicht jedoch auf Schiilerinnen, Studentin-
nen und Stipendiatinnen, die nicht in einem Beschéftigungsverhéltnis stehen. Hier ist Abhilfe
dringend notwendig.

Sollten die Bemiihungen einer gesetzlichen Verankerung im ADG nicht erfolgreich verlaufen,
so ist zumindest in den Ausfiihrungsbestimmungen des Gesetzes darauf hinzuweisen, dass
Studentinnen und Stipendiatinnen, wie schon nach dem bisher geltenden Beschiftigten-
schutzgesetz, durch diese Regelungen nicht ausreichend geschiitzt sind. Die einzelnen Bun-
desldnder sind daher ergénzend aufzufordern, eigene gesetzliche Regelungen zu erlassen, die
Studentinnen und Stipendiatinnen vor den unterschiedlichsten Formen von sexualisierter Dis-
kriminierung und Gewalt schiitzen. Beispielhaft sei hier auf die gesetzlichen Regelungen im
Landeshochschulgesetz Baden-Wiirttembergs verwiesen. Die Gleichstellungsbeauftragte hat
hier — unbeschadet der Verantwortlichkeit der Organe und Gremien der Hochschule - darauf
hinzuwirken, dass wissenschaftlich titige Frauen und Studentinnen vor sexueller Belédstigung
geschiitzt werden (§ 4 Abs. 4 LHG). Belidstigende Studierende konnen exmatrikuliert werden,
wenn sie die Wiirde einer Person im Sinne des Beschiftigtenschutzgesetzes verletzen (§ 62
Abs. 3 LHG). Dabei ist die Rolle und Verantwortung der Gleichstellungsbeauftragten als auch
der Erlass von Ordnungsmaf3nahmen nicht unumstritten.

Zum Schutz der Betroffenen erscheint es — auch nach Auskunft des Bundesministeriums fiir
Familie, Senioren, Frauen und Jugend - jedoch ratsam, dass andere Bundeslinder dem Bei-
spiel folgen sollten.

Verbesserung der Rahmenbedingungen an den Hochschulen

Wird das Schweigen gebrochen und eine Beschwerde iiber sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt an einer Hochschule vorgebracht, so sind Konfliktsituationen hdufig vorprogrammiert.
Die erste Reaktion ist Emporung, die zweite Reaktion der Wunsch, schnell Abhilfe zu schaf-
fen. Dabei sind die Erwartungen der Beschwerdefiihrerinnen in der Regel grof3. Umso grof3er
ist jedoch die Enttiuschung, wenn Konsequenzen lange — fiir die Betroffenen meist zu lange -
auf sich warten lassen.

Richtlinien, Dienstvereinbarungen, Verfahrensregeln an allen Hochschulen

Abgeleitet von den gesetzlichen Regelungen der Europédischen Union, von Bund und Léndern,
konnen Hochschulen deutliche Signale setzen, dass sexualisierte Diskriminierung und Gewalt
ernst genommen und konsequent verfolgt wird. Gemeinsam mit dem Personalrat der Hoch-
schule ist es empfehlenswert, Dienstvereinbarungen zu treffen und Verfahrensregeln fiir Be-
schwerdefille festzulegen. Alle Hochschulangehorigen sind dariiber zu informieren, mit wel-
chen SchutzmafBnahmen und welchen Sanktionen sie zu rechnen haben. Beispielhaft sei hier
auf die Dienstvereinbarung im Tagungsband hingewiesen. Der Geltungsbereich von Dienst-
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vereinbarungen umfasst allerdings mit dienstrechtlichen Konsequenzen nur die Beschiftigten
der Hochschule, nicht jedoch Studierende, Stipendiatinnen und Personen, deren Dienstherren
nicht an der Hochschule sind. Erginzend sind daher fiir diesen Personenkreis Senatsrichtli-
nien zu verfassen.

Die Gespriche iiber Dienstvereinbarungen und Senatsrichtlinien tragen mit dazu bei, die
Hochschuloffentlichkeit fiir sexualisierte Diskriminierung und Gewalt zu sensibilisieren. Die
Tagung hat zudem offen gelegt, dass hédufig Hochschulen mit (leidvollen) Erfahrungen im
Umgang mit Fillen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt Dienstvereinbarungen und
Senatsrichtlinien erlassen haben, um fiir zukiinftige Fille besser geriistet zu sein. ,,Freiwillig*
wird das Thema nach wie vor eher tabuisiert.

Hochschulinterne Richtlinien gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt sind eine not-
wendige Handlungsgrundlage fiir alle Hochschulen. Es sind daher Verantwortliche zu benen-
nen, die der Richtlinie Gewicht verleihen (s. Beitrag Ruschmeyer). Auch die eventuelle Ein-
fiihrung von Studiengebiihren kann als Anlass genommen werden, Richtlinien einzufiihren,
die auch Studierende umfassen. Folgende Sanktionsmoglichkeiten gegen Studierende wurden
auf der Tagung als unerlisslich gesammelt und sollten daher auch nach auBlen kommuniziert
werden: Exmatrikulation aufgrund sexualisierter Beldstigung und Gewalt, Ausschluss von
Lehrveranstaltungen sowie der Ausschluss aus Studentenwohnheimen und von Einrichtungen
des Hochschulsports.

Da Hochschulen sich auch als Orte des kulturiibergreifenden bzw. interkulturellen Forschens
und Lehrens verstehen und sich bemiihen, ausliandische Studentinnen und Wissenschaftlerin-
nen anzuwerben, miissen sie auch fiir den Schutz dieser Personengruppe garantieren. Unter-
schiedliche strukturelle und kulturelle Bedingungen im Arbeits- und Studienalltag erschweren
die Grenzziehung bzw. erleichtern offensichtlich die Grenzverletzungen. Studentinnen und
Beschiiftigte mit ungesichertem Aufenthaltsstatus stehen unter groBem Druck, Ubergriffe zu
dulden und nicht 6ffentlich zu machen. Der Aufenthaltsstatus der Betroffenen darf jedoch
nicht dariiber entscheiden, ob eine Beschwerde offentlich gemacht werden kann. Hier ist
dringender Handlungsbedarf geboten: die gesetzlichen Rahmenbedingungen sind zu verbes-
sern und besser zu kommunizieren (v.a. aufenthaltsrechtliche Bestimmungen). Vorhandene
Barrieren sind unter Beachtung der interkulturellen Besonderheiten abzubauen und aufzuhe-
ben. Angeregt wurde ferner die Einfiihrung von ,,Patinnen* mit Migrationshintergrund, um
diesem Personenkreis und seiner spezifischen Situation besser gerecht zu werden.

Nicht zuletzt kann eine verdnderte Gesetzgebung durch das ADG zukiinftig mit erheblichen
Regressforderungen von beldstigten Studentinnen einhergehen. Ergiinzend zu den Richtlinien
sind Verfahrensregeln fiir den konkreten Ablauf von formalen Beschwerden zu entwickeln,
um klare Schritte fiir die Umsetzung bzw. Einhaltung der Richtlinie zu definieren. Dies kann
beispielsweise eine Trennung von psychosozialer und rechtlicher Beratung fiir Betroffene
vorsehen.
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Die Rolle der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten

Die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte ist hdufig Ansprechpartnerin bei konkreten Fillen
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt. Konflikte sind dabei unvermeidbar, einerseits, da
von ihr Loyalitiit gegeniiber der Hochschulleitung erwartet wird, andererseits, da es ihre Auf-
gabe ist, die Betroffenen parteilich zu unterstiitzen. Sie verfiigt jedoch nicht iiber die notwen-
digen Befugnisse, um Abhilfe zu schaffen und nicht in jedem Fall iiber die erforderlichen
psychosozialen Fachkompetenzen fiir die Beratung. Hinzu kommt, dass sich die Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten diese Aufgabe nicht selbst ausgesucht haben. Sie wurde ihnen
teilweise durch Hochschulgesetze als auch durch Hochschulleitungen iibertragen, mehrheit-
lich, da sich sonst niemand um das Thema kiimmerte bzw. kiimmern wollte.

Um die konfliktreiche Situation der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten zu entschirfen,
wurden auf der Tagung folgende Empfehlungen an die Hochschulen formuliert:

» Einrichtung von Kommissionen zum Umgang mit sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt; um personliche Konfliktsituationen moglichst zu minimieren. Das Aufgaben-
spektrum einer Kommission umfasst neben der Bearbeitung konkreter Beschwerden
die Ausarbeitung von Dienstvereinbarungen und Richtlinien, die Entwicklung von
priventiven MaBBnahmen bis hin zu Verfahrensschritten, wie ,,Geriichte* gehandhabt
werden. Dabei geht es auch darum, faire Lehrevaluationen sicherzustellen sowie un-
erwiinschte Manipulationen im Internet und bei der Handhabung von E-Mails mit
Nachdruck zu verfolgen und nicht als Kavaliersdelikte zu verharmlosen.

= Verankerung eines Schweigerechts / einer Schweigepflicht sowie eines Zeugnisver-
weigerungsrechts fiir Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte (analog zu Personen, die
psychologische und/oder seelsorgerische Hilfen anbieten). Mit dieser Malnahme soll
auch sichergestellt werden, dass mehr Betroffene ihr Schweigen brechen und somit die
hohe Dunkelziffer reduziert werden kann.

= Fortbildungsveranstaltungen fiir Hochschulverantwortliche, Personalverantwortliche
und Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte (§5 Beschéftigtenschutzgesetz) und ggf.
Supervision fiir diesen Personenkreis. Dabei sollte neben rechtlichen Grundlagen auch
die Beratungskompetenz vermittelt werden, ,,erste Anlaufstelle* zu sein.

= Priventive Aufkldrungsarbeit und Verankerung hochschulinterner Verfahrensregeln
(Benutzungsordnungen von Rechenzentren) im Rahmen der Fiirsorgepflicht der Hoch-
schulleitung konnten hier erste beispielhafte Schritte sein.

= Sanktionsmoglichkeiten. Generell wurde angemahnt, dass die Beschwerdeverfahren
und die Sanktionsmoglichkeiten noch nicht ausreichen, um mehr Frauen zu ermutigen,
ihre Beschwerde vorzutragen.

Gewaltfreiheit muss zu einem Qualititsmerkmal der Hochschule werden. Angeregt wurde
daher, Mindeststandards fiir Hochschulen zu entwickeln, die als Garant fiir diskriminierungs-
freies Arbeiten, Forschen und Lehren an Hochschulen herangezogen und fiir die Wahl des
Studienortes zukiinftig entscheidend werden konnen. Der Wissenschaftsstandort Deutschland
hat nur Bestand, wenn entsprechende Rahmenbedingungen gewihrleistet werden.
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Bewusstseinsbildung

Generell sind ein Bewusstsein und eine Achtsamkeit fiir die besondere Problematik der sexua-
lisierten Diskriminierung und Gewalt am Ausbildungs- und Arbeitsplatz zu schaffen. Not-
wendig dafiir ist es, bestehende Unsicherheiten zu iiberwinden und aktiv die Verantwortung
fiir eine moglichst diskriminierungsfreie Hochschule zu tibernehmen. Der Beitrag und die
Verantwortung jeder einzelnen Person sollte bewusst gemacht und in der Offentlichkeitsarbeit
der Hochschule fortwihrend Niederschlag finden. Zur Sensibilisierung der Hochschuloffent-
lichkeit konnte zunichst eine bundesweite Plakataktion zum Thema sexuelle Diskriminierung
und Gewalt an Hochschulen gestartet werden. Dies wiirde engagierte Hochschulen vom Stig-
ma befreien, dass dort, wo priaventive Mallnahmen ergriffen werden, die Verhiltnisse beson-
deres gravierend sein miissen. Eine Plakataktion konnte die Bedeutung des Themas veran-
schaulichen und damit sichtbar zur Bewusstseinsbildung beitragen.

Unabhdingige, fachkompetente Beratungsstellen

Qualifizierte Beratung braucht Expertinnenwissen. Wiinschenswert sind unabhéngige Bera-
tungsstellen innerhalb der Hochschulen, die iiber umfangreiche Fachkompetenzen beziiglich
sexualisierter Diskriminierung und Gewalt verfiigen. Sie konnten z.B. auch Fortbildungen fiir
Hochschulverantwortliche und Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte anbieten und zur Sen-
sibilisierung und Bewusstseinsbildung an den Hochschulen wesentlich beitragen. Die Ausstat-
tung einer solchen Stelle mit Befugnissen und Handlungskompetenzen ist hochschulintern zu
regeln. Dabei erscheint es fiir Hochschulleitungen ratsam, umfangreiche Befugnisse und
Handlungskompetenzen an die unabhiingige Beratungs- und Beschwerdestelle zu delegieren,
denn diese verfiigt iiber die einschldgig notwendige Expertise und Erfahrung. Gefordert wur-
de ferner ein anonymer Zugang zu den Beratungsstellen.

Vernetzung und Kooperation vor Ort

Angeregt wurde zudem eine Vernetzung und Kooperation innerhalb der Hochschule als auch
auflerhalb der Hochschulen mit anderen zustdndigen Stellen. Auch Kooperationen mit den
Frauennotrufen sind denkbar. Dies hat den Vorteil, dass im Konfliktfall weitere Ansprechper-
sonen und Verantwortliche informiert sind. Das Thema sexualisierte Diskriminierung und
Gewalt wird damit préisenter und nicht nur isoliert als individualisierter einmaliger Sonderfall
bearbeitet, sondern auch als strukturelles Problem erkannt.

Prdévention und Offentlichkeitsarbeit — die Vision einer gewaltfreien Hochschule

Das Image einer Hochschule kann durch Bekannt werden von Fillen sexueller Diskriminie-
rung und Gewalt innerhalb weniger Stunden weltweit geschéddigt werden. Einerseits herrscht
Unsicherheit dariiber, was sexualisierte Diskriminierung und Gewalt ist. Andererseits sollten
Betroffene auch von der Hochschule ermutigt werden, sich aktiv gegen Grenzverletzungen
und Ubergriffe zu wehren, sei es gegen anziigliche Bemerkungen (auch in Lehrveranstaltun-
gen), aufgedringte Beriihrungen und Kiissen oder gegen das Versprechen besserer Leistungs-
bewertungen bei sexuellen Gefilligkeiten und Androhungen von Nachteilen bei sexueller
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Verweigerung. Das Aufbrechen des Tabus der sexualisierten Gewalt darf nicht bei der Hilfe
fiir die Betroffenen verharren, sondern muss auch auf struktureller Ebene ansetzen. Es ist da-
her ein hochschulischer zukunftsfahiger Entwicklungsprozess in Gang zu setzen, der Gewalt-
freiheit implizierend eine Modernisierung generiert, die Hochschulen auch fiir Frauen (und
ggf. andere betroffene Gruppen) attraktiv erscheinen ldsst. Ziel muss es sein, Unsicherheiten
im Umgang mit Fillen sexualisierter Diskriminierung und Gewalt abzubauen und ein breites
Biindnis gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt zu bilden. Wesentliche Bedeutung
kommt dabei der Privention zu.

Die Vision einer gewaltfreien Hochschule, die mit einer Enttabuisierung des Themas sexuali-
sierte Diskriminierung und Gewalt einhergehen muss, sollte anhand der Qualititsmerkmale
der Hochschule gepriift werden. Die Teilnehmerinnen im Workshop ,Privention und Offent-
lichkeitsarbeit® forderten eine Uberpriifung folgender, noch unvollstindiger Kriterien: Auf-
wertung der Lehre; Verankerung von Gender Mainstreaming als Selbstverstindlichkeit; Men-
schenrechte sind auch Frauenrechte und Ménnerpflichten, einen Anteil von 50% Frauen auf
allen Hierarchie-Ebenen; Transparenz der Hochschulstrukturen; mehr Service und Mitbe-
stimmung; Weiterbildung als Selbstverstindlichkeit; Leitlinien zum Umgang mit sexualisier-
ter Diskriminierung und Gewalt, die Bestandteil der Arbeitsvertrdge sind.

Sie wiinschen sich - mit anderen Worten - die Schaffung eines ,prima Klimas’. Dabei sind die
Empfehlungen und Vorschldge nicht nur als Zukunftsvisionen zu verstehen, sondern als der
Beginn eines kontinuierlichen Prozesses hin zu einer gewalt- und diskriminierungsfreien
Hochschule. Parallel dazu muss die Bewusstseinsbildung den Erkenntnisprozess vorantreiben,
dass MaBBnahmen gegen sexualisierte Diskriminierung und Gewalt einen wesentlichen Beitrag
zur Qualititssicherung der Hochschulen leisten.

Zusammenfassend wurden folgende Empfehlungen von den Teilnehmenden an der Tagung
ausgesprochen bzw. sind folgende Mafnahmen zu initiieren:

* Verankerung des Schutzes von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt fiir Studen-
tinnen und Stipendiatinnen im ADG und in den Landeshochschulgesetzen.

= Verbesserung des rechtlichen Schutzes von Personen mit beschrinktem Aufenthalts-
status.

= FEinrichtung einer zentralen und unabhingigen Beratungsstelle auf Bundesebene zum
Schutz von Studentinnen, Stipendiatinnen, Hochschulangehorigen und Angehorigen
von aufleruniversitiren Forschungs- bzw. Wissenschaftseinrichtungen.

* Durchfiihrung einer bundesweiten Plakataktion sowie Herstellung von mehrsprachigen
Flyern (ggf. in Kooperation mit dem DAAD und dem Deutschen Studentenwerk e.V.).

= Erlass von Richtlinien sowie Dienstvereinbarungen an den Hochschulen, die insbe-
sondere Studentinnen und Stipendiatinnen vor sexualisierter Diskriminierung und
Gewalt schiitzen. In den Richtlinien sind Regelungen zur Verschwiegenheit der Perso-
nen zu treffen, die beschwerdefiithrende Personen unterstiitzen.

= Konsequente Umsetzung bestehender Richtlinien und Gesetze gegen sexualisierte
Diskriminierung und Gewalt.
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Einrichtung einer unabhéngigen fachkompetenten Beratungsstelle an den Hochschu-
len, die betroffene Personen parteilich unterstiitzt und wihrend eines Verfahrensverlaufs
begleitet.

Bis zur Einrichtung einer hochschuleigenen Beratungsstelle sind nach Mdoglichkeit
Kooperationsvereinbarungen mit anderen Beratungseinrichtungen wie Frauennotruf
oder kommunalen Anlaufstellen zu treffen.

Einrichtung einer Beschwerdekommission (ggf. gemeinsam mit einer Beschwerdestel-
le), die die Aufgabe hat, die unterschiedlichen rechtlichen Vorgaben umzusetzen und
Ermittlungsverfahren durchzufiihren. Sie ist ferner zustidndig fiir: die Erstellung von
Richtlinien und Dienstvereinbarungen sowie einschligig erforderlicher Verfahrensre-
geln. Erginzend sind Satzungen und Ordnungen (Benutzungsordnungen von Rechen-
zentren, Einrichtungen des Hochschulsports etc.) sowie Evaluationen auf ihren Beitrag
zur Beseitigung von sexualisierter Diskriminierung und Gewalt zu priifen (z. B. Ver-
wendung von geschlechtergerechten Unterrichtsbeispielen sowie einer geschlechterge-
rechten Sprache). Die Beschwerdestelle bzw. Beschwerdekommission initiiert ver-
pflichtende Fortbildungsveranstaltungen fiir die Hochschulangehorigen, insbesondere
fiir Personen mit Fiihrungsverantwortung. Sie ergreift die Initiative, diskriminierende
Tatbestidnde abzuschaffen und ist verantwortlich, mindestens einmal jahrlich Fortbil-
dungsveranstaltungen durchzufiihren. Sie engagiert sich, die Teilnahme an Fortbil-
dungsveranstaltungen als Leistungskriterium bei der Besoldung und Beforderung zu
beriicksichtigen. Sie ist verantwortlich fiir priventive Malnahmen zur Gestaltung ei-
nes moglichst diskriminierungsfreien Klimas an den Hochschulen. Sie sensibilisiert
die Hochschuloffentlichkeit gegeniiber diskriminierenden Tatbestdnden. Sie trigt zur
Bewusstseinsbildung der Hochschulangehorigen bei und verankert das Bemiihen um
eine diskriminierungsfreie Hochschule in der Praambel der Hochschule. Sie berichtet
zweimal jahrlich im Senat und Hochschulrat iiber ihre Aktivitdten. Sie informiert tiber
die rechtlichen Grundlagen und erstellt Informationsmaterialien (Flyer) fiir die Hoch-
schulangehorigen. Die Materialien sind in mehreren Sprachen abzufassen, um auch
auslidndische Studentinnen und Beschiftigte besonders ansprechen zu konnen. Sie
biindelt die Ansprechpersonen an den Hochschulen wie z.B. die Studienberatung oder
das Akademische Auslandsamt. Dariiber hinaus regt sie Patenschaften fiir auslidndi-
sche Studierende mit Migrationshintergrund an.

Durchfithrung und Finanzierung von verpflichtenden Fortbildungsveranstaltungen zur
Sensibilisierung von Hochschulangehorigen im Umgang mit Fillen sexualisierter Dis-
kriminierung und Gewalt (Fithrungskrifte, Vorgesetzte, Personalverantwortliche, Per-
sonen mit Ausbildungs- und Lehrverantwortung sowie Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte).

Studentenwerke sind aufzufordern, Richtlinien und Verordnungen zu erlassen, die
Studentinnen und Stipendiatinnen in den Wohnheimen, Mensen und sonstigen Ein-
richtungen der Studentenwerke vor sexualisierter Diskriminierung und Gewalt schiit-
zen.
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Integration des Themas ,,Sexualisierte Diskriminierung und Gewalt* in die gegenwér-
tigen strukturellen Verdnderungsprozesse der Hochschulen sowie als kontinuierlicher
Bestandteil der Offentlichkeitsarbeit zur Sensibilisierung der Hochschulangehérigen.
Etablierung und Verstetigung der Diskriminierungsfreiheit als Qualitdtsmerkmal der
Hochschulen.
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