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Zusammenfassung In Peru existieren bisher keine Schätzungen der für Unternehmen entstehenden Kosten der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen.



Anhand eines integrativen systemischen Designs und in einer landesweiten, repräsentativen Umfrage (systemisch-integrative Methode) von 211 Unternehmen wurden Personalleiter/innen interviewt und 1.881 Arbeitnehmer und 1.309 Arbeitnehmerinnen befragt. Das Ziel war die Berechnung der Kosten, die den Unternehmen in Peru durch den Verlust der Arbeitsproduktivität als Folge der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen entstehen.



Fast ein Viertel (23,24 Prozent) allein der weiblichen Vollzeit-Erwerbstätigen im formellen Sektor in Peru waren in den letzten zwölf Monaten durchschnittlich vier Mal Opfer irgendeiner Form von Gewalt von Seiten ihrer Partner oder Ex-Partner. Es ist demnach möglich, dass in Peru etwa 450.000 vollzeiterwerbstätige Frauen mindestens ein Mal im Verlauf des vergangenen Jahres zu Opfern von Gewalt geworden sind. Eine Folge der Gewalt gegen Frauen ist der Verlust von 70 Millionen Arbeitstagen pro Jahr, das entspricht einem Wertschöpfungsverlust von mindestens 6,744 Milliarden US-Dollar oder 3,7 Prozent des Bruttoinlandsprodukts (BIP). Stichwörter: Absentismus, Präsentismus, Gewalt gegen Frauen, Kosten, Unternehmen, Fluktuation, Täter, Zeugen, Peru.
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Abstract Two out of ten full-time salaried working women are victims of intimate partner violence worldwide. This is causing the companies costs of 8 to 20% of total costs of violence to society. In Peru, there are no cost estimates regarding the companies` loss of productivity because of intimate partner violence against women (VAW).



Using an integrative, systemic methodology in a representative sample of 211 companies, human resources managers were interviewed, 1881 male workers and 1309 female workers were surveyed to estimate the costs of lost productivity in Peru as a consequence of intimate partner violence against women (WAV). 23.24% of female workers of the sample have suffered some form of intimate partner violence an average of 4 times a year over the past twelve months. Under these considerations 450,586 female workers have suffered VAW at least once during the past year. In Peru, because of VAW, women are absent from work almost 70 million days per year, causing a loss of at least 6.744 billion Dollars for the companies or 3.7% of Gross National Product (GDP).



Key words: Absenteeism, presenteeism, intimate partner violence against women, costs, companies, witnesses, Peru.
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Einleitung Die Gewalt gegen Frauen ist ein schwerwiegendes Problem für die öffentliche Gesundheit und ein bedeutendes Hindernis für die Entwicklung vieler Länder, insbesondere in Entwicklungsländern (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005). Gewalt gegen Frauen bringt nicht nur eine hohe und vermeidbare Krankheits- und Todesfallhäufigkeit mit sich, auch erhebliche Haushaltsmittel müssen für einen angemessenen Umgang mit ihren Folgen aufgewendet werden, und sie betrifft nicht nur die Opfer, sondern die gesamte Gesellschaft – schon allein wenn man sich die beträchtlichen Verluste durch Opportunitätskosten (Concha, 2002) ansieht.



Einer der ersten Schritte zur Bekämpfung der Gewalt gegen Frauen ist die Aufschlüsselung der von ihr verursachten Kosten (Van Barneveld & Jowett, 2005). Studien über die Kosten der Gewalt sind notwendig, um zu zeigen, welch hohen Preis die Gesellschaft bezahlt – in Form von Kosten, die zu den erheblichen nichtmonetären Belastungen der Frauen hinzukommen. Die vorliegenden Studien zeigen, wie wichtig es also ist, eine Sozialpolitik zu fördern, die die Gewalt gegen Frauen verringert, da der Staat den größten Anteil der aus der Gewalt entstehenden Kosten trägt. Die Studien dienen auch dazu, zwischen effektiven und ineffektiven Maßnahmen zu unterscheiden und so dabei zu helfen, den Nutzen von Präventionsstrategien oder Interventionsprogrammen zu bestimmen (Morrison & Orlando, 2004; Patel & Taylor, 2011; CDC, 2003; Day, McKenna, & Bowlus, 2005). Internationale Studien haben bereits gezeigt, dass Gewalt gegen Frauen sehr kostspielig ist, sowohl für das Opfer als auch für die Gesellschaft (z.B. Henderson, 2000; CDC, 2003; Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & Bronnum-Hansen, 2010; National Council to Reduce Violence against Women and their Children, 2009). Weltweit werden diese Kosten auf 1 bis 25 Milliarden Dollar pro Land geschätzt, was einem Anteil von 1 bis 3,5% des Bruttoinlandsprodukts (BIP) eines jeden Landes entspricht (Hoel, Sparks & Cooper, 2001). Unternehmen hielten sich bisher in vielen Ländern aus dieser Angelegenheit heraus, da sie diese als privat oder außerhalb ihres Einflussbereichs liegend betrachteten.



Dennoch kommt die Gewalt gegen Frauen auch Unternehmen teuer zu stehen: Wenn ihre Arbeitnehmerinnen Opfer von Gewalt von Seiten ihrer Lebenspartner werden, führt dies zu mehr Fehlzeiten, Verspätungen, Personalfluktuation und geringerer Leistung und infolgedessen zu Produktivitätseinbußen. Dies ist die Realität, mit der viele peruanische Unternehmen täglich konfrontiert werden. Genaue Angaben zu den Kosten, die den Firmen durch die Gewalt entstehen, gab es bisher jedoch nicht.



Problemstellung
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Es ist sehr wahrscheinlich, dass es innerhalb eines jeden größeren Unternehmens Arbeitnehmerinnen gibt, die Opfer von Gewalt von Seiten ihrer Lebenspartner sind. USAmerikanische Studien etwa zeigen, dass ca. ein Fünftel aller Vollzeit-Arbeitnehmerinnen Opfer von Gewalt von Seiten ihrer Partner sind (Bureau of Labor Statistics, 2006; Philbrick et al, 2003). Unlängst trat deshalb ein deutliches Interesse bei den Unternehmen am Thema Gewalt gegen Frauen zutage (Cruz & Klinger, 2011; Soroptimist International of
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the Americas, 2011). Die Gewalt gegen Frauen ist nicht nur ein gesundheitliches Problem am Arbeitsplatz, sondern auch ein wichtiger Kostenpunkt, der mit einem Verlust an Produktivität und Ressourcen, mit Absentismus und Personalfluktuation einhergeht (Reeves & O`Leary-Kelly, 2007, 2009).



Für die Unternehmen betragen die Kosten der Gewalt gegen Frauen etwa 8 bis 20 Prozent des gesamten durch Gewalt verursachten volkswirtschaftlichen Schadens. In den Vereinigten Staaten erreichen die Kosten der Produktivitätsverluste einen Anteil von 14,8 Prozent der Gesamtkosten der Gewalt (CDC, 2003). In Dänemark liegen sie bei ungefähr 20 Prozent, einschließlich Einkommens- und Produktivitätsverluste durch Fehlzeiten wegen gesundheitlicher Probleme (Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & Bronnum-Hansen, 2010). In Australien liegen sie bei acht Prozent der Verwaltungskosten der Personalfluktuation. Von diesen Kosten der Gewalt wurden 39 Prozent von den Unternehmen übernommen, 28 Prozent von der Gesellschaft, 18 Prozent von den Opfern und 15 Prozent von den Tätern (National Council to Reduce Violence against Women and their Children, 2009). Gewalt gegen Frauen kann also nicht als privates Problem betrachtet werden, das nichts mit den Interessen der Unternehmen zu tun hat (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009; Versola-Russo & Russo, 2009), da es direkte Auswirkungen auf Arbeitsproduktivität, Sicherheit am Arbeitsplatz und das interne wie externe Image der Organisation hat (Henderson, 2000; Hoel, Sparks & Cooper, 2001). In Australien errechnete Henderson (2000) die direkten Kosten für die Unternehmen, die aufgrund der wirtschaftlichen Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen entstehen (Kosten von Absentismus, Fluktuation, Produktivitätsverlust, Vertrauenswürdigkeit zur Schaffung eines sicheren Umfelds). Die Schätzungen der Studie besagen, dass allein Absentismus und Personalfluktuation die Unternehmen jährlich 34 Millionen US-Dollar kosten und dass der Produktivitätsverlust zwischen 425,5 und 605,4 Millionen US-Dollar liegt.



Die Produktivität wird beeinträchtigt durch Zuspätkommen, Absentismus, Leistungseinbußen und Personalfluktuation (Franzway, 2008; Patel & Taylor, 2011; O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009; Henderson, 2000; Yodanis, Godenzi & Stanko, 2000). Zwischen 60 und 70 Prozent der misshandelten Frauen haben Schwierigkeiten, den gewöhnlichen Leistungsanforderungen am Arbeitsplatz zu genügen, werden bestraft oder abgemahnt (Brown, 2008; Soroptimist International of the Americas, 2011; Swanberg et al, 2005; Potter & Banyard, 2011); 21 bis 60 Prozent der Arbeitnehmerinnen verlieren sogar ihren Arbeitsplatz aus Gründen, die mit der Gewalt im Zusammenhang stehen (Rothman et al, 2007). Tatsächlich belegen Studien, dass die Wahrscheinlichkeit, dass eine Frau wegen der gegen sie verübten Gewalt entlassen wird, doppelt so hoch ist wie bei anderen Arbeitnehmer/innen (Lisboa et al, 2008), außerdem erleben die Opfer dreimal häufiger negative Folgen in der Familie, 54% erleben häufiger negative berufliche Folgen (Lisboa, Barros y Cerejo, 2008; Franzway, 2008; Tolman, 2011; Adams, 2009). Die Produktivität von Arbeitnehmerinnen, die Opfer von Gewalt von Seiten ihrer Partner werden, ist signifikant niedriger, ihr Einkommen sinkt durch Abzüge, Lohnverluste und Opportunitätskosten (BID, 1997; Morrison & Orlando, 1999; Ribero & Sánchez, 2005; Díaz & Miranda, 2010; Laing, 2001; Laing & Bobic, 2002; Swanberg et al, 2005; O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Die Frauen haben weniger Möglichkeiten, in ihre Fortbildung zu investieren, und fehlen häufiger bei der Arbeit. Einer von fünf Arbeitstagen, die Frauen aus gesundheitlichen Gründen verlieren (20 Prozent), geht auf Folgen der Gewalt gegen Frauen zurück (Tennessee Economic Council on Women, 2006). In den Vereinigten Staaten gehen jährlich rund 8 Millionen Arbeitstage als Folge der Gewalt gegen Frauen verloren (CDC, 2003). Weibliche Opfer körperlicher Gewalt verzeichnen eine um den Faktor 7,2 geringere Arbeitsproduktivität sowie durchschnittlich 33,9 versäumte Arbeitstage (Arias & Corso, 2005; Karpeles, 2004).
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Auch wenn der Absentismus eine der wichtigsten Variablen der Arbeitsbilanz ist, ist der Präsentismus – also die Anwesenheit bei der Arbeit, ohne dass dabei die volle Produktivität erbracht wird (Patel & Taylor, 2011) – zu einem Thema von zunehmenden Interesse für die Unternehmen geworden (Johns, 2009). Dies wird von Studien bestätigt, die besagen, dass der Präsentismus sogar höhere Kosten verursacht als der Absentismus und so die Wettbewerbsfähigkeit des Unternehmens ernsthaft beeinträchtigen kann (Collins et al, 2005; Hemp, 2004; Allen, Hubbard & Sullivan, 2005; D`Abate & Eddy, 2007). Der/die Arbeitnehmer/in ist zwar physisch anwesend, aber abwesend in Bezug auf seine/ ihre Leistung (Del Libano, 2011), beschäftigt mit durch die Gewalt hervorgerufenen Sorgen und emotionalen Problemen. Auch wenn viele Studien auf die bedeutenden Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf den Präsentismus hingewiesen haben, gibt es nur wenige, die auch die damit verbundenen Kosten schätzen. In Peru sind 45 Prozent der wirtschaftlich aktiven Bevölkerung weiblich, und die jährliche Wachstumsrate dieser Gruppe ist weit höher als die der männlichen wirtschaftlich aktiven Bevölkerung (ENAHO, 2011). Angesichts der Tatsache, dass über sieben Millionen Peruanerinnen im Arbeitsmarkt aktiv sind und jede vierte Frau schon einmal Opfer von Gewalt von Seiten ihrer Partner gewesen ist (ENDES, 2012), ist es sehr wahrscheinlich, dass es in jedem größeren Unternehmen Arbeitnehmerinnen gibt, die Gewaltopfer sind, mit den entsprechenden Leistungsminderungen und Produktivitätsverlusten. Es gibt jedoch weder genaue Zahlen über Gewalt gegen erwerbstätige Frauen noch über die diesbezüglichen Auswirkungen auf die Arbeitsproduktivität und die erheblichen Wertschöpfungsverluste.



Ziele Die vorliegende Forschungsarbeit liefert eine Schätzung der Kosten, die den Unternehmen in Peru durch Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehnungen entstehen. Die Studie verwendet sowohl Sekundärdaten (durch eine erneute Auswertung der Daten der Encuesta Demográfica de Salud Familiar – ENDES 2011, Demografische Erhebung zur Familiengesundheit) als auch Primärdaten durch eine stukturierte Umfrage unter repräsentativen Unternehmen in fünf wichtigen peruanischen Städten: Lima, Chiclayo, Iquitos, Cuzco und Juliaca. Die Ziele der Studie sind im Einzelnen:



1. Bestimmung der Prävalenz und Inzidenz der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen unter erwerbstätigen Frauen in Peru; 2. Bestimmung der Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf Zuspätkommen, Absentismus und Präsentismus unter erwerbstätigen Frauen in Peru;



3. Bestimmung der Kosten, die den peruanischen Unternehmen als Folge der Gewalt gegen Frauen und der daraus resultierenden Minderung der Arbeitsproduktivität der erwerbstätigen Frauen entstehen.
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Die Studie ist darauf ausgelegt, die Kosten für die Unternehmen mit Blick auf die Opfer der Gewalt zu messen. Der ganzheitliche, systemische Ansatz erfordert jedoch auch die Berücksichtigung der von den Tätern verursachten Kosten – auch sie sind Erwerbstätige
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– sowie die Kosten des Miterlebens der Gewalt am Arbeitsplatz in einer Zeugenrolle. Diese Werte wurden in früheren Studien nicht berücksichtigt, es gibt aber zahlreiche Gründe, diesen ganzheitlichen Ansatz zu verfolgen. In Kapitel 2.2 wird ein theoretischmethodisches Modell vorgestellt, das diese Entscheidung rechtfertigt und dessen Ergebnisse den Ansatz validieren.



Methode Die Mehrzahl der Studien, in denen die Kosten der Gewalt gegen Frauen geschätzt werden, basieren auf Haushaltsbefragungen. Die verfügbaren Daten berücksichtigen jedoch nicht alle zur Schätzung der Kosten und Auswirkungen auf die Unternehmen notwendigen Variablen. In diesem Sinne und mit Blick auf eine breitere Deckung wurden außer nationalen Zensus-Daten (ENDES 2011) Unternehmensstichproben verwendet, die die wichtigsten Daten im Zusammenhang mit Produktivität und Personal berücksichtigt. Dazu wurde ein Fragebogen entwickelt, der die Gewalt aus Sicht der Opfer als auch aus Sicht der Täter registriert, und zwar im Kontext des Unternehmens. Dadurch konnten die Auswirkungen auf Arbeitleistung und Produktivität des Unternehmens bestimmt werden. Viele Studien betonen die Schwierigkeit, indirekte und immaterielle Kosten der Gewalt gegen Frauen zu quantifizieren (Laing & Bobic, 2002) und unterstreichen auch andere, methodische Probleme wie die Validität der Daten und die Größe und damit Repräsentatitivät der Stichprobe (Swanberg et al, 2005; Day, McKenna, & Bowlus, 2005; Klotz & Buckley, 2010). All diese Schwierigkeiten wurden in der vorliegenden Arbeit berücksichtigt. Tatsächlich werden die ungefähren jährlichen Kosten der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen durch eine Kombination aus buchhalterischen Methoden und einem systemischen Kostenschätzungsansatz bestimmt. Es werden dabei einerseits die Kosten für das Unternehmen mit eingerechnet, die durch die Auswirkungen der verlorenen Arbeitsstunden auf Produktivität und Personalfluktuation entstehen, andererseits die direkten Kosten für Prävention und Betreuung der Opfer. Darüber hinaus werden auch die Kosten, die durch den Präsentismus (des Opfers, des Täters und der Zeugen/innen der Gewalt gegen Frauen am Arbeitplatz) verursacht werden, berücksichtigt.



Ein Großteil der Literatur kritisiert eine zu kleine Stichprobengröße (Swanberg et al, 2005) sowie die fehlende geografische Repräsentatitivät der Erhebungen über Gewalt gegen Frauen (Day, McKenna, & Bowlus, 2005; Klotz & Buckley, 2010). In der vorliegenden Forschungsarbeit wurden deshalb unabhängige Stichproben in fünf Städten mit starker unternehmerischer Entwicklung und repräsentativer geografischer Lage in jeder der drei Regionen des Landes erhoben (Küste, Hochland und Regenwald; Norden, Süden und Zentrum). Sie weisen außerdem ein unterschiedliches Gewaltniveau im Verhältnis zum Landesdurchschnitt auf (hoch, mittel und niedrig). Cuzco und Juliaca weisen ein vergleichsweise hohes Niveau an körperlicher Gewalt auf, während das Niveau in Loreto und Lima nahe am Landesdurchschnitt liegt und in Chiclayo ein geringes Niveau an körperlicher Gewalt zu beobachten ist (ENDES, 2012). Der/die Arbeitnehmer/in fungierte in der Studie als Analyseeinheit, die Unternehmen wurden stichprobenartig ausgewählt. Für deren Auswahl wurden Daten verwendet, die vom Nationalen Institut für Statistik und Informatik für den 4. Nationalen Wirtschaftszensus 2008 entwickelt wurden. Diese Daten zeigen die Verteilung der Unternehmen nach Sektor und Standort auf. Die Ergebnisse wurden sodann mit den landesweiten Statistiken der Demografischen Erhebung zu Familiengesundheit (ENDES – 2011) abgeglichen.



Inhalt



19



Es gibt zwar bereits Umfragestudien über Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz (z.B. Logan et al, 2007; Swanger & Logan, 2005), sie beschränken sich aber lediglich auf die Auswertung der direkten Informationen der Arbeitnehmerin, ohne dass eine Abgleichung mit den Aussagen der Geschäftsführung und der Täter stattfindet, was jedoch, im Sinne einer ganzheitlichen Sichtweise, wichtig wäre. Aus diesem Grund beinhaltet diese Arbeit auch die Perspektive der Personalleitung in jedem der Unternehmen, bei denen die befragten Arbeitnehmerinnen angestellt sind. Denn auf die Wahrnehmung der Geschäftsführung, was die Gewalt bzw. die Anzahl an diesbezüglich erhobenen Beschwerden und beobachteten Vorfällen angeht, kann selbstredend nicht verzichtet werden, wenn die Auswirkungen auf die Arbeit und Handlungs- und Präventionsmöglichkeiten bestimmt und objektive Indikatoren im Zusammenhang mit der Gewalt gewonnen werden sollen (Absentismus, Verspätung, Personalfluktuation usw.). Gleichermaßen sind Informationen von männlichen Arbeitnehmern wichtig, um die Sichtweise der Täter mit der der Opfer zu vergleichen und um die Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf die Produktivität der Täter abzuschätzen, denn es kann angenommen werden, dass auch deren Verhalten einen negativen Effekt auf das Unternehmen hat (Schmidt & Barnett, 2012). Die Studie gliedert sich in fünf Kapitel:



 In Kapitel 1 “Die Kosten der Gewalt gegen Frauen: Aktueller Stand” wird ein erster Überblick der Kosten der Gewalt gegen Frauen gegeben und aufgezeigt, wie die Gewalt die Arbeitsproduktivität (durch Absentismus und Präsentismus) und die Personalfluktuation beeinträchtigt. Es wird auch belegt, dass es notwendig für die Unternehmen ist, sich des Themas Gewalt gegen Frauen anzunehmen, da deren Prävention und Bekämpfung eine der Vorbedingungen für die Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer/innen ist. Weiterhin wird eine systematische Untersuchung der Best Practices in Unternehmen vorgestellt, deren Ziel die Prävention und Bekämpfung sowie der Umgang mit Gewalt gegen Frauen ist.



 Kapitel 2 “Quantifizierung der Kosten der Gewalt gegen Frauen für Unternehmen. Ein Modellvorschlag” stellt das zur Schätzung der Kosten der Gewalt gegen Frauen in Peru verwendete Modell vor. Es wird beschrieben, wie die Kosten der Gewalt gegen Frauen in der internationalen Literatur kalkuliert werden, es werden die Vor- und Nachteile jeder dieser Vorgehensweisen analysiert untersucht und ein grundlegendes Auswertungsvorgehen vorgeschlagen. Den Schluss des Kapitels bildet eine begriffliche Präzisierung einer Reihe von mehrdeutigen Termini in Bezug auf das Gewaltproblem, was gleichzeitig auf die Notwendigkeit eines systemischen Ansatzes zu ihrer Bekämpfung verweist.  In Kapitel 3 “Methodologie” werden die verwendete Methodologie und die spezifischen Besonderheiten der vier Informationslieferanten beschrieben: a) Geschäftsführung, b) Arbeitnehmerinnen, c) Arbeitnehmer und d) ENDESErhebung 2011. Danach liefert das Kapitel eine Operationalisierung jeder Variable, stellt die für jede Stichprobe der Erhebung entwickelten Instrumente vor und nimmt für jede eine Belastbarkeitsanalyse vor. Auch diese Verfahren werden beschrieben.



20



 In Kapitel 4 “Gewalt gegen Frauen in Peru und deren Kosten für Unternehmen: Ergebnisse” werden die wichtigsten Ergebnisse im Hinblick auf Arbeitnehmerinnen, die Opfer von Gewalt von Seiten ihrer Partner sind, vorgestellt. Auf der Grundlage der ENDES-Erhebung 2011 und der Berichte der Opfer selbst, der Täter und der Arbeitskolleg/innen wird die Häufigkeit jedes Indikators der Gewalt gegen Frauen bestimmt. Außerdem wird auf der Grundlage Inhalt



der Berichte der Personalabteilungen die Prävalenz der Gewalt gegen Frauen innerhalb der Unternehmen beschrieben. Danach wird eine Schätzung der Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf die Arbeitsproduktivität vorgenommen sowie eine Schätzung der Gesamtkosten, die durch Gewalt gegen Frauen für die Unternehmen entstehen. Hierbei wird nach Kostenkategorien sowie nach dem oder der Verursacher/in der Kosten (Opfer, Zeug/in, Täter) unterschieden.



 In Kapitel 5 “Diskussion, Schlussfolgerungen und Empfehlungen” wird die Reichweite der Ergebnisse analysiert. Dazu gehört der Abgleich jedes der Ergebnisse mit den Ergebnissen in der einschlägigen Literatur, die Analyse der internen und externen Belastbarkeit der Studie sowie die Vorstellung der aus der Studie erwachsenen Hypothesen, Schlussfolgerungen und Empfehlungen. Das Ende der Arbeit bilden die Anhänge und die Referenzliste.



Erwartete Wirkung Gewalt gegen Frauen ist keine Privatangelegenheit der Arbeitnehmerin, in die sich die Firma nicht eimmischen darf. Die Sorge um die Unversehrtheit der Arbeitnehmer/ innen erhält, abgesehen von der ethischen Dimension, immer größere ökonomische Bedeutung, speziell für das Wachstum des Unternehmens. In den letzten Jahren haben viele Unternehmen begonnen, ihr Personal auch als strategischen Wachstumspartner anzusehen. Sie können nicht fortbestehen, wachsen oder wettbewerbsfähig bleiben ohne engagierte Arbeitnehmer/innen, die sich nach Kräften für die Ziele der Firma einsetzen.



Gewalt gegen Frauen ist ein Krebsgeschwür im Unternehmen, denn sie verringert dessen Produktivität. Studien in Industrieländern zeigen, dass Gewalt gegen Frauen sich negativ auf die Firmenbilanz auswirkt, da sie den Absentismus erhöht, die Arbeitsleistung verringert, die Entlassungs- und Kündigungsquote steigert und ein unsicheres Umfeld schafft, die Qualität der Produkte mindert und damit die Zufriedenheit der Kunden und Kundinnen untergräbt.



Weltweit wird geschätzt, dass die Kosten der Gewalt gegen Frauen zwischen 1 und 25 Milliarden Dollar pro Jahr liegen. Für die Unternehmen liegen die Kosten der Gewalt je nach Land bei 8 bis 20 Prozent des gesamten durch Gewalt verursachten volkswirtschaftlichen Schadens. Folgerichtig haben deshalb internationale Umfragen ergeben, dass Unternehmen ein immer größeres Interesse daran haben, die Gewalt gegen Frauen zu bekämpfen und ihr vorzubeugen. Sie betrachten diese nicht mehr als Privatangelegenheit, in die sie sich nicht einmischen dürfen, sondern als ein Problem, das den Kern ihrer Geschäftstätigkeit betrifft. Aus diesem Grunde entwickeln sie eine Firmenpolitik und Managementstrategien, die auf gewaltfreie Familien und die Gesundheit ihres Personals abzielen – vor allem des weiblichen Personals, das am meisten von der Gewalt betroffen ist. In Peru stecken die Initiativen in diesem Bereich noch in den Kinderschuhen, und diese Studie hat sich zum Ziel gesetzt, Ausgangspunkt und Motivation für zukünftiges Handeln zu sein.
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1 Die Kosten der Gewalt gegen Frauen: Aktueller Stand
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1.1. Gewalt gegen Frauen und ihre wirtschaftlichen Auswirkungen Die einschlägige Literatur untersucht bereits seit einigen Jahrzehnten die Auswirkungen der Gewalt auf die Gesundheit und das Wohlbefinden der Opfer. Allerdings entstand erst in den achtziger Jahren ein Interesse daran, die tatsächlichen Kosten der Gewalt zu bestimmen (Morrison & Orlando, 2004). So entwickelte sich eine neue Perspektive hinsichtlich des Verständnisses der Gewalt gegen Frauen, die sich auf die wirtschaftlichen Verluste für die Frauen und die Gesellschaft konzentrierte (Yodanis, Godenzi & Stanko, 2000; Laing, 2001). Seitdem stellt sich immer häufiger die Frage, wieviel – in Geldwerten ausgedrückt – die Gewalt gegen Frauen die Frauen selbst, den Staat und die Unternehmen kostet.



Australien war eines der ersten Länder, in dem man versuchte, die wirtschaftlichen Kosten der Gewalt gegen Frauen zu berechnen, weshalb fünf australische Studien aus den achtziger Jahren als Pionierarbeiten auf diesem Gebiet gelten (Laing & Bobic, 2002). In den Vereinigten Staaten veröffentlichten Friedman & Couper (1987) einen der ersten Artikel über die wirtschaftlichen Kosten der Gewalt in den USA. Ebenso verbreiteten Straus & Gelles (1987) in “The cost of family violence” die Ansicht, dass eine Quantifizierung dieser Kosten überaus wichtig sei. In den folgenden Jahren überprüften Yodanis, Godenzi & Stanko (2000), Duvvury, Grown & Redner (2004) und Day, McKenna, & Bowlus (2005) die in den neunziger Jahren und Anfang des Jahres 2000 durchgeführten Studien über die wirtschaftlichen Kosten der Gewalt gegen Frauen und belegten, dass all diese Studien trotz unterschiedlicher Ansätze die erheblichen wirtschaftlichen Schäden der Gewalt gegen Frauen beweisen, für die sowohl die Opfer als auch der Staat und die Unternehmen aufkommen.



Die Interamerikanische Entwicklungsbank (BID, 1997) weist auf die Vielzahl an Auswirkungen hin, die die Gewalt auf das Leben der Frauen, ihre Familien und die Gesellschaft insgesamt hat. Sie schlägt eine einheitliche Klassifizierung vor, die sowohl die direkten finanziellen Kosten für den Staat berücksichtigt als auch die indirekten, durch Krankheits- und Todesfälle entstehenden Kosten sowie jenen, die auf den gesellschaftlichen Folgen der generationsübergreifenden Weitergabe des Gewaltproblems oder der Aufrechterhaltung des Armutszyklus’ beruhen. Tatsächlich verursacht die Gewalt gegen Frauen Kosten unterschiedlicher Art: Kosten, die individuell das Opfer betreffen (Gesundheit, Wohlbefinden, Einkommen, wirtschaftliche Situation), ihre nächsten Angehörigen (z.B. Söhne oder Töchter), die Gemeinschaft (Sicherheit), die Arbeit (Produktivität) sowie den Staat (Bereitstellung von Ressourcen in den Bereichen Gesundheit, Justiz, soziale Wohlfahrt für den Umgang mit dem Problem). Die Tabelle zeigt die wichtigsten Kosten der Gewalt gegen Frauen nach dem integrativen Modell2.



2 Das am weitesten verbreitete Modell zur Untersuchung der Ursachen der Gewalt gegen Frauen ist das integrative Modell. Laut diesem Modell entstehen die Ursachen aus einem Zusammenspiel vieler Faktoren (sowohl individueller Natur als auch Faktoren aus dem Umfeld), die zu verschiedenen Lebensbereichen gehören, in denen sich das Individuum bewegt (Díaz & Miranda, 2010). Studien, die die Wechselbeziehungen zwischen den Faktoren auf den verschiedenen Ebenen und ihren Einfluss auf die Entstehung und das Fortbestehen der Gewalt empirisch untersuchen, sind jedoch selten (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005). Dieses Modell dient auch dazu, die Kosten der Gewalt zu kategorisieren (Patel & Taylor, 2011).
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Tabelle 1. Potenzielle Kosten der Gewalt unter verschiedenen Aspekten Individuum Familie Gemeinschaft
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Gesellschaft



Wirtschaft



Verlust persönlicher Investitionen, weniger Einkommen



Geringere Haushalts mittel für Bildung



Zugang zu geschäftlichen Einrichtungen



•Steuereinnahmen von den Unternehmen •Unternehmerische Vorhaben •Direkte Auslandsinvestitionen



Justiz



Anwaltsdienste



Anwaltsdienste



Wiedereingliederung oder Wiederholungsfall



Gesundheit •Kardiovaskuläre, entzündliche und Infektionskrankheiten •Psychische Gesundheit (Angstzustände, Depression, Bulimie, Anorexie, Stress, Alkohol- und Tabakkonsum, kognitive Behinderung) •Gebärmutterhalskrebs •Erschöpfung und chronische Schmerzen •Diabetes •Interferenz mit Behandlungsplänen •Neurologische Störungen •Körperliche Verletzungen, •Operationen •Schwangerschaftskomplikationen • Atemwegsstörungen • Sexuelle Störungen • verspätete Diagnostik



Psychische Gesundheit, Verhalten (Angstzu-stände, Depression, Bulimie, Anorexie, Stress)



•Gerichtsverfahren •Anwaltsdienste •Inhaftierung •Programme gegen Jugendkriminalität (Söhne/Töchter) •Polizeidienste (Notruf, Ermittlung, Bearbeitung von Fällen) •Entschädigung der Opfer



Soziale •Psychologische Auffälligkeiten: Versorgung Jugendkrimina•Behandlung lität, zerrüttete chronischer Familien, Krankheiten unerwünschte •Versorgung Schwangerschaft- medizinischer en Notfälle •Kontrolle von Infektionskrankheiten •Behandlung von Infektionskrankheiten •Gesundheitliche Versorgung für Mütter •Pharmazeutische Kosten •Chirurgische Verfahren



Prognosen •Normalisierung der hinsichtlich Gewalt Gewalt•Risikoverhalten ausübung



Erschwerte Beziehungen zwischen den Generationen



•Normalisierung •Normalisierung der der Gewalt Gewalt •Ungleich•Ungleichbehandbehandlung der lung der Geschlechter Geschlechter



Inhalt



Individuum



Familie



Gemeinschaft



Mortalität



Tod



Bildung



•Geringe beru�liche •Geringe •Finanzierung von Leistungen Leistungen Schülern mit •Geringes Selbstwert der Kinder geringen gefühl und negatives •Gewalt in der Leistungen Selbstbild Schule •Schäden an •Wirtschaftliche fremdem Eigentum Abhängigkeit •Vorzeitiger Schulabbruch •Schulbesuchs- und Abschlussquoten



Arbeitskraft



•Entwicklung von Geringeres beru�lichen Einkommen Kompetenzen •Vollständiger Verlust der Arbeitkraft, Invalidität •Beru�liche Leistungen und Verlust von Aufstiegsmöglichkeiten und Beförderungen •Abzüge wegen Verspätung und Absentismus •Entlassung



GemeinSelbstisolierung schaftsentwicklung / soziale Dienstleistungen



Auswirkungen Auswirkungen auf auf die Familie die Struktur der Gemeinschaft



Zerrüttete Familien



Sicherheit am Arbeitsplatz



•Wert des menschlichen Lebens •Lebensversicherungen



•Beratungsdienste •Wiederholung von Klassenstufen •Schäden an fremdem Eigentum •Mittel zur Bekämpfung kriminellen Verhaltens •Schulbesuchs- und Abschlussquoten •Sicherheitsdienste •Gesonderte Schulbildung für Schüler mit Behinderungen •Produktivitätsverluste



•Steuereinnahmen von Arbeitnehmern/innen •Absentismus, Zuspätkommen •Entschädigung für Arbeitnehmer/ innen •“Präsentismus” (verminderte Arbeitskapazität) •Einkommensverluste •Personal�luktuation •Umschulungskosten



•Kollektive •Frauenhäuser Leistungs fähigkeit •Spezialdienste •Marginalisierung •Beratungsdienste bestimmter Gruppen •Schäden an fremdem Eigentum •Gemeinsame Ressourcen oder Räume •Sozialkapital •Vertreibung und Migration



Quelle: nach Patel & Taylor (2011), mit eigenen Ergänzungen und Änderungen.
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Studien, die die Kosten der Gewalt gegen Frauen schätzen, stammen zumeist aus englischsprachigen Industrieländern (USA, Kanada, Großbritannien und Australien). Es gibt auch Arbeiten aus Portugal (Lisboa et al, 2006), Dänemark (Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & Bronnum-Hansen, 2010) und Frankreich (Nectoux et al, 2010). Diese Studien zeigen, dass misshandelte Frauen zwischen 19 und 130 Prozent höhere Gesundheitsausgaben verursachen als nicht misshandelte Frauen (Pita, Barrenho, Lisboa & Cerejo, 2008; Coker et al, 2004; Ulrich et al, 2003; Rivara et al, 2007; Fishman et al, 2010; Bonomi et al, 2009). In Portugal geben sie pro Jahr 140 Euro mehr für ihre Gesundheit aus (Pita, Barrenho, Lisboa & Cerejo, 2008), in den Vereinigten Staaten 1064 US-Dollar (Coker et al, 2004) und in Dänemark 1800 Euro pro Person und Jahr (Kruse et al, 2011). Manche Untersuchungen zeigen, dass vermutlich der größte Teil der Kosten der Gewalt in den Bereich der Gesundheit fallen (National Council to Reduce Violence against Women and their Children, 2009; Vic Health, 2004; Dolezal et al, 2009). Diese Studien berücksichtigen jedoch nicht alle Kosten der Gewalt, sondern konzentrieren sich nur auf die bestimmbaren Kosten und lassen die immateriellen persönlichen Kosten außen vor (z.B. psychische Schäden), da diese schwierig zu messen sind (Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & Bronnum-Hansen, 2010).



Unter den Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf die Arbeitnehmerschaft sind sowohl die Folgen auf persönlicher Ebene sowie die Folgen für die Unternehmen hervorzuheben. Auf persönlicher Ebene limitiert die Gewalt gegen Frauen die berufliche Entwicklung, führt möglicherweise zu ständigen Einbußen der Arbeitskapazität durch Entlassung und schränkt berufliche Leistungen sowie Beförderungen und Aufstiegsmöglichkeiten ein. Schließlich führt sie zu Lohnabzügen wegen Zuspätkommens und Absentismus. Auf Ebene der Unternehmen verursacht sie Produktivitätseinbußen, verringert die Leistung der Belegschaft, führt zu Präsentismus, verursacht somit Gewinneinbußen, Personalfluktuationskosten und Umschulungskosten. Den Unternehmen entstehen, wie schon mehrfach erwähnt, zwischen 8 und 20 Prozent der Gesamtkosten der Gewalt gegen Frauen. In den Vereinigten Staaten liegen die Kosten der Produktivitätseinbußen bei 14,8 Prozent (CDC, 2003). In Dänemark werden Einkommens- und Produktionseinbußen durch krankheitsbedingte Fehlzeiten von 20 Prozent verzeichnet (Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & Bronnum-Hansen, 2010). In Australien liegen allein die Kosten des Absentismus und die Verwaltungskosten durch Personalfluktuation bei acht Prozent (National Council to Reduce Violence against Women and their Children, 2009). Von diesen Kosten werden 38 Prozent von den Unternehmen übernommen, 28 Prozent von der Gesellschaft, 18 Prozent von den Opfern und 15 Prozent von den Tätern.
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Die Gewalt gegen Frauen hat kurz- und langfristige wirtschaftliche Folgen. Der Großteil der Literatur hat nur die kurzfristigen Auswirkungen untersucht. Noch gibt es sehr wenige Studien, die sich den langfristigen Folgen widmen. Einige Studien zeigen, dass erlebte Gewalt langfristig belastet und die Folgen selbst drei Jahre nach Ende der Gewaltausübung noch spürbar sind (Fishman et al, 2010; Jones et al, 2006; Varcoe et al, 2011). Gewalt beeinträchtigt das allgemeine Wohlbefinden der Person, besonders ihr emotionales Gleichgewicht, und verursacht so mittel- und langfristige Kosten (Lisboa et al, 2006; 2007; Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & Bronnum-Hansen, 2010). Zum Beispiel belaufen sich in den USA die medizinischen Kosten der Gewalt innerhalb der ersten zwölf Monate nach der Gewaltausübung auf 2,3 bis 7 Milliarden US-Dollar (Brown, Finkelstein & Mercy, 2008). In Kanada liegen sie bei 3,1 Milliarden US-Dollar pro Jahr (Varcoe et al, 2011). Zu den langfristigen Auswirkungen gehört auch die Verringerung der Chancen auf dem Arbeitsmarkt (Laing & Bobic, 2002; Laing, 2001).
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1.2. Gewalt gegen Frauen und ihre Folgen für die Unternehmen Das unternehmerische Umfeld in Peru hat sich in den letzten drei Jahrzehnten stark verändert, sowohl bezüglich der Dynamik (Fusionen, Übernahmen, Outsourcing, starke Konkurrenz), der Unternehmensgröße (Schrumpfung, Restrukturierungen, Blütezeit der kleinen und mittelständischen Unternehmen), der Arbeitsbedingungen als auch hinsichtlich der technologischen Entwicklung und der immer flexibleren Arbeitsverträge (Hoel, Sparks, Cooper, 2001). Zu diesen Veränderungen gehört auch der steigende Anteil der Frauen in der Belegschaft der Unternehmen. In vielen Sektoren stellen Frauen inzwischen sogar die Mehrheit der Belegschaft.



Frauen spielen damit eine sehr wichtige Rolle auf dem Arbeitsmarkt und für den Wohlstand des Landes. Die Weltbank (2012) stellte fest, dass die Arbeit der Frauen in Lateinamerika und der Karibik die extreme Armut im letzten Jahrzehnt um fast ein Drittel verringert hat. Tatsächlich liegt der Beitrag der Frauen zum Wohlstand Perus bei 50 Prozent. Allerdings können sie nur über 30 Prozent dieses Wohlstandes verfügen, und die Einkommensunterschiede zwischen Männern und Frauen sind immer noch beträchtlich, obwohl Frauen im Durchschnitt besser ausgebildet sind. (Ñopo, 2012; Banco Mundial, 2012). In Peru sind 45 Prozent aller erwerbsfähigen Frauen auf dem Arbeitsmarkt aktiv. Diese Zahl ist in den Jahren 2001-2009 um etwa 3,3 Prozent gestiegen, was bedeutet, dass jedes Jahr durchschnittlich 186.000 Frauen neu auf den Arbeitsmarkt strömen. Dieses Wachstum ist viel höher als das der wirtschaftlich aktiven männlichen Bevölkerung (ENAHO, 2011; INEI, 2012). In Zahlen: Über sieben Millionen Peruanerinnen sind auf dem Arbeitsmarkt aktiv, fast zwei Millionen, oder knapp ein Drittel, sind bei einem Unternehmen angestellt. Diese sind hauptsächlich im Dienstleistungs- und Handelssektor tätig, zwei der Sektoren, die in den letzten fünf Jahren in Peru am stärksten gewachsen sind (siehe Abbildung 1). Mann
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Abbildung 1. Frauen auf dem peruanischen Arbeitsmarkt 2011, nach Art des Arbeitsverhältnisses. Anmerkung: Wirtschaftlich aktive, beschäftigte weibliche Bevölkerung: 45,2%, d.h. 7 Millionen Frauen. Wirtschaftlich aktive, abhängig beschäftigte weibliche Bevölkerung: 2 Millionen. Quelle: ENAHO, 2011. Zahlen ausschließlich Minderjährige unter 18 Jahren. Autor: Arístides Vara.
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Die Organisationsforschung hat gezeigt, dass es eine wechselseitige Beziehung zwischen den Bereichen Arbeit und Familie gibt (Reeves & O’Leary-Kelly, 2009; Swanger, Logan & Macke, 2005). Erleiden Arbeitnehmerinnen irgendeine Form von Gewalt durch den Partner hat dies beträchtliche Auswirkungen auf ihre Arbeit. Internationalen Studien zufolge wird im Durchschnitt eine von drei Frauen im Laufe ihres Lebens zum Gewaltopfer (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005). Gewalt gegen Frauen betrifft etwa ein Viertel aller Frauen in den Vereinigten Staaten (Brown, 2008). Für Lateinamerika und der Karibik schwanken die Zahlen je nach Land zwischen 7 und 69 Prozent. (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005). Die Weltgesundheitsorganisation (WHO, 2005) führte eine Studie über Gewalt gegen Frauen in zehn Ländern durch und fand heraus, dass Peru in Bezug auf die Prävalenz körperlicher Gewalt die Liste der untersuchten Länder anführt, während Japan als das Land mit der geringsten Inzidenz (13 Prozent) erwähnt wird. Tatsächlich wurden in Peru im Durchschnitt mindestens 40 Prozent der Frauen, die schon einmal eine Paarbeziehung geführt haben, von ihren Partnern tätlich angegriffen (Díaz & Miranda, 2010; ENDES, 2009). Diese Prozentzahlen sind für einige Provinzen sogar höher (Güezmes, Palomino & Ramos, 2002). Apurímac, Pasco und Cusco verzeichnen das höchste Vorkommen an körperlicher Gewalt, Lambayeque, Cajamarca und La Libertad die geringste, jeweils mit Werten zwischen 22,7 und 54,5 Prozent (ENDES, 2009).



Die Tatsache, dass vier von zehn peruanischen Arbeitnehmerinnen schon einmal irgendeine Form der Gewalt von Seiten ihrer Partner erlitten haben, sollte sich also nachweisbar auf ihre Arbeitsleistung auswirken. Deshalb ist in jüngster Zeit ein deutliches Interesse der Unternehmen am Thema der Gewalt gegen Frauen entstanden (Cruz & Klinger, 2011). Umfragen unter Führungspersonen großer internationaler Unternehmen dokumentieren dieses Interesse (Soroptimist International of the Americas, 2011), das sich nunmehr nicht mehr nur berufsgesundheitlichen Erwägungen verdankt, sondern eben auch wirtschaftlichen: Gewalt wird als Kostenfaktor, als Beeinträchtigung der Produktivität und Entwicklung des Unternehmens erkannt.



1.2.1. Warum sollten sich die Unternehmen für das Thema Gewalt gegen Frauen interessieren? Die Gewalt gegen Frauen hat ernsthafte Konsequenzen auf ihre Arbeit, wurde aber bis vor nicht allzu langer Zeit nur selten als eine Form der Gewalt betrachtet, die die Arbeit betrifft (Randel & Wells, 2003) – und dies, obwohl sie in den internationen Arbeitssicherheitsvorschriften schon längst berücksichtigt wird. In der Tat werden dort verschiedene Formen von Gewalt am Arbeitsplatz – nach ihrer Quelle oder Herkunft – unterschieden (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009; Hoel, Sparks & Cooper, 2001; Van Barneveld & Jowett, 2005; URCOT, 2005; Merchant & Lundell, 2001; LeBlanc & Barling, 2005):



1. Externe Gewalt: Von Fremden oder „Eindringlingen“ verübte Gewalthandlungen, die keinen Bezug zur Organisation besitzen. Diese Angriffe können unter anderem Raub oder Vandalismus sein.
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2. Gewalt im Zusammenhang mit Dienstleistungen: Von Kunden (der von der Firma angebotenen Dienstleistungen) verübte Gewalthandlungen.
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3. Interne Gewalt: Gewalthandlungen unter Arbeitnehmern, einschließlich Vorgesetzten und Untergebenen. 4. Familiäre Gewalt: Am Arbeitsplatz verübte Gewalthandlungen durch einen Täter, der kein Angestellter des Unternehmens ist, aber in persönlicher Beziehung mit einer/m Angestellten steht.



Gewalt gegen Frauen entspricht Typ 4, kann aber auch unter Typ 1 und in geringerem Maße unter Typ 3 fallen. Es ist sehr wahrscheinlich, dass es in jedem größeren Unternehmen Arbeitnehmerinnen gibt, die Opfer der Gewalt seitens ihres Partners sind. Die Zahl der gewalttätigen Vorfälle, sowohl im öffentlichen als auch im privaten Sektor, ist seit 1998 um über 750 Prozent angestiegen. Laut einschlägiger Studien sind davon zwischen 20 und 60 Prozent der Arbeitnehmerinnen betroffen (Philbrick et al., 2003). Einige nordamerikanische Statistiken weisen darauf hin, dass Mord die häufigste Todesursache am Arbeitsplatz ist, vor allem für Frauen (jeder fünfte Mordfall geht auf das Konto des Lebenspartners), und Dienstleistungsunternehmen sind diejenigen, die die meiste Gewalt verzeichnen. Nordamerikanische Umfragen fanden heraus, dass 21 Prozent der Vollzeit-Arbeitnehmerinnen schon einmal Opfer von Gewalt seitens ihrer Partner waren (Bureau of Labor Statistics, 2006).



Insofern kann die Gewalt gegen Frauen nicht getrennt von anderen Arten von Gewalt betrachtet werden. Das Augenmerk der Unternehmen galt bisher primär der Bekämpfung der Gewalt vom Typ 3 (interne Gewalt), während man sich um Typ 4 (familiäre Gewalt) nicht besonders kümmerte, da man diese Art von Gewalt als privates Problem betrachtete (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Die Umfrage von Liz Clairbone Inc (2007) weist darauf hin, dass zwar die Mehrheit der Unternehmer/innen der „Fortune 1500“ der Meinung sind, Gewalt beeinträchtige ihre Geschäfte, aber nur 13 Prozent glauben, dass das Unternehmen eine Hauptrolle in der Bekämpfung der Gewalt gegen Frauen spielen kann (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Die Arbeitgeber nennen im Allgemeinen Vertraulichkeit und Einmischung ins Privatleben als Grund dafür, dass sie die Privatangelegenheit ihrer Angestellten ausblenden (Randel & Wells, 2003). Außerdem sind die Opfer von Gewalt gegen Frauen im Vergleich zu anderen Opfertypen aus Angst oder Scham am meisten abgeneigt, den Vorfall ihren Vorgesetzten zu melden (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Dennoch können sich die Arbeitgeber ihrer Verpflichtung, ein sicheres und gesundes Arbeitsumfeld zu gewährleisten, nicht entziehen. Seit einigen Jahrzehnten gibt es institutionelle Arbeitsregelungen (vor allem vorangetrieben von der Internationalen Arbeitsorganisation ILO) zum Thema Arbeitsschutz (Vorschriften der Occupational Health and Safety Administration – OSHA, Agentur für Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz). Die OSHA erarbeitet vor allem Präventionsstrategien zur Risikominderung sowie Bedingungen für den Schutz der Gesundheit und Sicherheit der Angestellten und die diesbezügliche Verantwortung der Arbeitgeber. Des Weiteren untersucht sie die Faktoren, die die Gewalt auslösen und steigern (URCOT, 2003). 1995 wurde die Corporate Alliance to End Partner Violence (http://www.caepv.org) gegründet, die Best Practices, firmenpolitische Leitlinien und Methodologien zur Bekämpfung der Gewalt gegen Frauen innerhalb der Unternehmen entwickelt hat (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Auch die wissenschaftliche Forschung steuert Ansätze und Initiativen bei, um das Problem zu verringern (Randel & Wells, 2003; Lindquist et al, 2010; Pollack et al, 2010; Reece, 2006; Milano, 2008). 29
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1.2.2. Wie beeinträchtigt Gewalt gegen Frauen das Arbeitsumfeld? Gewalt gegen Frauen beeinträchtigt das Arbeitsumfeld beträchtlich. Yodanis, Godenzi & Stanko (2000) überprüften die in den neunziger Jahren durchgeführten Studien über die Kosten der Gewalt gegen Frauen und zeigten dabei die wirtschaftlichen Folgen für Unternehmen auf. Unter diesen Folgen finden sich eine verringerte Arbeitsleistung, der Verlust von Arbeitstagen, Zuspätkommen, Personalfluktuation und generelle Auswirkungen auf das Unternehmen.



Die Gewalt gegen Frauen betrifft unmittelbar die Arbeitsproduktivität und die Sicherheit am Arbeitsplatz und indirekt den Staat und die Gesellschaft. Eine australische Studie (Henderson 2000) unterschied hinsichtlich der wirtschaftlichen Folgen der Gewalt für die Unternehmen vier Bereiche:



1. Direkte Kosten für den Arbeitgeber: Kosten durch Absentismus und Personalfluktuation sowie Produktivitätseinbußen; Aufwendungen zur Gewährleistung eines sicheren Umfeldes. Konservativen Schätzungen der Studie zufolge kosten allein Absentismus und Personalfluktuation die Unternehmen jährlich 34 Millionen US-Dollar, die Produktivitätsverluste zwischen 425,5 und 605,4 Millionen US-Dollar pro Jahr.



2. Indirekte Kosten: Geldmittel, die von der öffentlichen Hand für die Bewältigung der Gewaltfolgen vorgesehen und von Unternehmen bezahlt worden waren. Dazu gehören unter anderem die Versorgung der psychischen und körperlichen Gewaltfolgen und die Kosten für die Strafverfolgung. Die Studie schätzt, dass dies mit 394 Millionen US-Dollar jährlich zu veranschlagen ist. 3. Opportunitätskosten für die Opfer, Täter und deren näheres Umfeld: Hierzu gehören Einkommenseinbußen der Opfer aufgrund von Absentismus und Kündigung, Arzt- und Gesundheitskosten, Beratung, private Anwaltskosten, Ersatz von beschädigtem Eigentum, vom Täter verursachte Kosten (s. 1.2.2) sowie psychische und soziale Auswirkungen. Diese Kosten konnten nicht geschätzt werden. 4. Gemeinsam getragene Kosten für die gemeinschaftliche Sicherheit, einschließlich generationenübergreifender Kosten: Hierzu gehören unter anderem die Finanzierung von Nichtregierungsorganisationen, die im Bereich Gewalt gegen Frauen tätig sind, Einbußen bei Gemeinschaftsbeihilfen, Belastungen für zukünftige Generationen und die Verschlechterung der öffentlichen Sicherheit. Auch diese Kosten konnten nicht geschätzt werden.



Die Mehrzahl der Studien decken nur den ersten (direkte Kosten für die Arbeitgeber) und zweiten Bereich (Kosten für die öffentliche Hand) ab, manchmal als einen gemeinsamen Bereich, manchmal getrennt voneinander. Der dritte Bereich (Opportunitätskosten) wurde auf sehr unvollständige Art und Weise betrachtet, wobei viele immaterielle Kosten außen vor gelassen wurden, der vierte Bereich wurde nicht geschätzt, sondern nur identifiziert.
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Im vorliegenden Zusammenhang sind vor allem die unter Punkt 1 genannten materiellen Kosten für die Unternehmen von Bedeutung. Einstweilige Verfügungen, gerichtliche Vorladungen, Arbeitsunfähigkeit aus gesundheitlichen Gründen, Zuspätkommen, Fehltage, verminderte Leistung und Personalfluktuation: Wenn der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin nicht in der Lage ist, seine Arbeitskraft in vollem Maße dem
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Unternehmen zur Verfügung zu stellen, beeinträchtigt dies unmittelbar die Produktivität der Firma (Franzway, 2008; Patel & Taylor, 2011; O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Diverse Umfragen zeigen, dass 60 bis 70 Prozent der Frauen, die Opfer von Gewalt sind, Leistungsprobleme haben und deshalb bestraft oder gerügt werden (Brown, 2008; Soroptimist International of the Americas, 2011; Swanberg et al, 2005; Potter & Banyard, 2011). Andere Studien belegen, dass zwischen 21 und 60 Prozent der Gewaltopfer ihren Arbeitsplatz aus Gründen, die mit der Gewalt im Zusammenhang stehen, verlieren (Rothman et al, 2007). All dies soll im Folgenden genauer analysiert werden. Absentismus
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Abbildung 2. Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen im Unternehmen. Autor: Arístides Vara.



Absentismus Als Folge der Gewalt gegen Frauen verlieren die betroffenen Arbeitnehmerinnen viele Arbeitstage (Tolman & Wang, 2005). In den Vereinigten Staaten berichtet das Center for Disease Control and Prevention (CDC, 2003), dass jährlich rund acht Millionen Arbeitstage als Folge der Gewalt gegen Frauen verloren gehen. Weibliche Gewaltopfer weisen im Durchschnitt eine um den Faktor 7,2 geringere Arbreitsproduktivität auf, sie fehlen durchschnittlich 33,9 Arbeitstage pro Jahr (Arias & Corso, 2005; Karpeles, 2004). Jeder fünfte Arbeitstag, den Frauen wegen gesundheitlicher Probleme versäumen, geht auf Gewalt (welcher Art auch immer) gegen Frauen zurück (Tennessee Economic Council on Women, 2006). Absentismus bringt je nach der Strategie der Arbeitnehmerin und der Branche der Firma eine Reihe von Problemen für das Unternehmen mit sich. Zum Beispiel sind die Konsequenzen größer, je wichtiger der Faktor Mensch für die Firma ist (siehe Tabelle 2). Je höher die hierarchische Stellung des Gewaltopfers, desto größer die negativen Auswirkungen auf die Organisation (Beecham, 2009).
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Tabelle 2. Probleme durch Absentismus auf verschiedenen Ebenen der Organisation Berufskategorie



Probleme durch Absentismus



Führungspersonal



•Strategische Probleme •Verzögerte Entscheidungs�indung •Unangemessene Entscheidungen durch Fokusverlust



Mittlere Führungsebene Fachpersonal und Techniker Verwaltungs- und Verkaufspersonal



Hochspezialisierte Arbeitnehmerinnen



Gering spezialisierte Arbeitnehmerinnen



•Koordinations- und Kontrollprobleme •Verzögerte Entscheidungs�indung, Managementprobleme



•Spezi�ische Produktions- oder Dienstleistungsprobleme •Verzögerungen auf Management- und betrieblicher Ebene •Reorganisation von Aufgaben



•Probleme auf Verwaltungs- und betrieblicher Ebene •Zugangsprobleme zur Kundschaft, Unzufriedenheit der Kunden •Verminderte Ef�izienz •Verzögerungen auf Verwaltungsebene und Reorganisation von Aufgaben •Unzufriedenheit der Belegschaft •Probleme durch Kosten eines nur zeitweiligen oder schwer zu �indenden Ersatzes •Reorganisation von Aufgaben, Ungleichgewicht in der Produktionslinie Arbeitsüberlastung •Verminderte Ef�izienz •Verringerte Produktion



Nach Abramo & Todaro, 2002.



Präsentismus Ein weiterer Faktor, der die Arbeitsleistung beeinträchtigt, sind die Ablenkungen und Sorgen, die die Opfer von Gewalt beschäftigen (Campbell, 2011; Braaf & Barrett-Meyering, 2011; Moe & Bell, 2004; Tolman, 2011; Al-Modallal, Hall & Andreson, 2008; Swanberg et al, 2005; O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009). Wichtig sind hier nicht nur Fehlzeiten bei der Arbeit. Vielmehr sind eine verringerte Arbeitseffizienz und -qualität häufig ein Hinweis auf den „Präsentismus”. Man spricht von „Präsentismus“, wenn die Gewaltopfer zwar zur Arbeit gehen, aber nicht in der Lage sind, mit voller Kapazität arbeiten zu können (Patel & Taylor, 2011).
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Obwohl viele Studien belegt haben, dass Präsentismus stark mit der Gewalt gegen Frauen korreliert, versuchen nur wenige davon, die Kosten zu schätzen, die dieser hervorruft. Die Schwierigkeiten bei der Berechnung der Folgen dieser Variablen liegen auf der Hand, sollten für die Unternehmen aber kein Hinderungsgrund sein, sich damit zu befassen (Johns, 2009; Lawson, 2012), umso mehr, da es Studien gibt, die es nahelegen, dass der Präsentismus den Unternehmen sogar höhere Kosten verursacht als der Absentismus (70 Prozent durch Präsentismus, 30 Prozent durch Absentismus) (Collins et al, 2005; Hemp, 2004; Allen, Hubbard & Sullivan, 2005; D`Abate & Eddy, 2007; Raju, 2012).
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Arbeitskolleg/innen als Zeug/innen Gewalt gegen Frauen wird nicht nur zu Hause bzw. außerhalb des Unternehmens verübt. Ein beträchtlicher Anteil der Gewalt ereignet sich auch am Arbeitsplatz. Belästigung per Telefon oder Email, plötzliches Erscheinen im Büro, die Befragung von Arbeitskolleg/ innen, Streits und verbale oder körperliche Angriffe sind ein häufiges Verhalten innerhalb der Firma.



Gewalt gegen Frauen betrifft auch die Arbeitskolleg/innen. Sie versuchen beispielsweise, das Opfer zu unterstützen, widmen ihm zusätzliche Aufmerksamkeit, erhalten Anrufe des Täters, spüren Angst und Machtlosigkeit oder werden zum Gegenstand von Gerüchten und Ablenkungsmanövern (Randel & Wells, 2003). Es ist deshalb durchaus häufig, dass Gewalt, die zu Hause verübt wird, sich auch auf den Arbeitsplatz auswirkt (Brown, 2008), nicht nur in Form ihrer Folgen, sondern auch in Form von weiteren Gewalthandlungen. Störungen und Belästigungen am Arbeitsplatz sind zwei häufig vom Täter genutzte Methoden (O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009; Swanberg et al, 2005):



 Zu Störungen der Arbeit gehören beispielsweise das Verstecken von Arbeitskleidung oder das Ausschalten des Weckers, was verhindern soll, dass das Opfer zur Arbeit geht oder rechtzeitig dort ankommt.



 Belästigungen geschehen häufig, wenn der Täter dem Opfer am Arbeitsplatz auflauert, das Opfer anruft, Emails sendet, unerwartet am Arbeitsplatz des Opfers erscheint oder Firmeneigentum zerstört, wofür mitunter sogar das Opfer verantwortlich gemacht wird.



Eine Reihe von Umfragen belegen, dass zwischen 35 und 75 Prozent der weiblichen Gewaltopfer angeben, von den Tätern bei der Arbeit belästigt worden zu sein (Logan et al, 2007; Soroptimist International of the Americas, 2011; Swanberg et al, 2005). Die Täter stören die Arbeit ihrer Partnerinnen, indem sie sie telefonisch, durch Nachrichten oder persönlich belästigen, Gerüchte unter den Arbeitskollegen verbreiten, die Autoschlüssel verstecken, wichtige Dokumente oder Arbeitskleidung zerstören, Kreditkarten stehlen, den Schlaf des Opfers stören, dem Opfer sichtbare körperliche Verletzungen zufügen, um dessen Ruf zu schädigen oder eine Verspätung ihrer Partnerin zu verursachen (Brandwein & Filiano, 2000; Moe & Bell, 2004; Tolman, 2011; Tennessee Economic Council on Women, 2006; Swanberg et al, 2005; Swanberg, Macke & Logan 2006; Swanberg, Macke & Logan 2007; Zachary, 2000; Schdmit & Barnett, 2012; Beecham, 2009). Es gibt mehrere Instrumente zur Messung der Gewalt des Partners bei der Arbeit. Das bekannteste ist die aus zwölf Punkten bestehende „Skala zur Messung von Missbrauch am Arbeitsplatz“ (W/SAS), die entwickelt wurde, um zu bestimmen, wie häufig die Arbeit des Opfers durch Gewalt gestört wird. Eine andere Skala ist die „Checkliste für Sabotage, Missbrauch und Kontrolle bei der Arbeit” (WORCASC). Weiterhin gibt es die „Skala zur Messung der Belästigung am Arbeitsplatz“, die aus sieben Punkten besteht und misst, wie häufig eine Frau von ihrem Partner bei der Arbeit angegriffen wird. Diese Punkte sind: Auftreten von Missbrauch, körperlicher Missbrauch am Arbeitsplatz, Angriffe per Telefon oder Email, Zuspätkommen oder Abwesenheit aufgrund von Gewalt, Versäumen beruflicher Termine aufgrund von Gewalt, Probleme mit dem Vorgesetzten aufgrund von Gewalt, Verlust des Arbeitsplatzes (Al-Modallal, Hall & Andreson, 2008).
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Die Täter Aus dem bisher Gesagten wird deutlich, dass die Täter ebenfalls bedeutende Ausgaben für die Unternehmen verursachen (CAEPV, 2007; Lim, Rioux & Ridley, 2004; Schmidt & Barnett, 2012). Dennoch wird der Täter in der Mehrzahl der Studien in Schätzungen der Kosten der Gewalt nicht mit einbezogen. Dies kann die tatsächlichen Kosten der Gewalt für die Unternehmen verzerren. Man hat festgestellt, dass z.B. in Maine, USA, 75 Prozent der Täter für Übergriffe auf ihre Opfer Ressourcen von deren Arbeitsplatz verwendeten. Zwischen 48 und 57 Prozent der Täter hatten außerdem Konzentrationsprobleme an ihrem eigenen Arbeitsplatz, und zwischen 42 und 51,8 Prozent versäumten selbst Arbeitstage als Folge ihres gewalttätigen Verhaltens (CAEPV, 2007; Lim, Rioux & Ridley, 2004). In Vermont fanden Schmidt & Barnett (2012) heraus, dass sieben Prozent der Täter Konzentrationsschwierigkeiten bei der Arbeit hatten, was ihre Arbeitsleistung negativ beeinflusste (53 Prozent) und Arbeitsunfälle verursachte (19 Prozent). In diesem Zusammenhang verzeichneten die Unternehmen durchschnittlich p.a. 58,6 verlorene Arbeitstage, denn von den Tätern verübten drei Viertel ihre Angriffe auf die Opfer während ihrer eigenen Arbeitszeiten.



Personalfluktuation Durch Personalfluktuation verursachte Kosten sind ebenfalls beträchtlich (Rekrutierungskosten, Auswahl neuer Mitarbeiter/innen, deren Einarbeitung und Schulung) und unterscheiden sich erheblich je nach Arbeitsplatz und Branche (Hoel, Sparks & Cooper, 2001). Wenn Frauen – als indirekte Folge der Gewalt – entlassen werden, so verringern sich mittel- und langfristig ihre beruflichen Fähigkeiten für zukünftige Jobs oder ihre Chancen, zusätzliche Einkommensmöglichkeiten zu finden (Laing & Bobic, 2002; Swanberg et al, 2005; O’Leary, Lean, Reeves & Randel, 2009; Bell, 2003). Tatsächlich weisen Frauen mit einer langen Geschichte von Gewalterlebnissen eine weniger kontinuierlich verlaufende Arbeitsgeschichte auf, mit häufigen Arbeitsplatzwechseln und Teilzeitarbeit oder minderwertigen Jobs (Franzway, 2008; Tolman, 2011; Adams, 2009).



Außerdem ist es wahrscheinlich, dass die Personalfluktuation als Folge der Gewalt bei den betroffenen Frauen mittelfristig zu Langzeitarbeitslosigkeit, zum Verlust von Einkommensquellen und zur Gründung von eigenen (instabilen) wirtschaftlichen Unternehmungen zur Sicherung des Überlebens führt. In der Tat haben Shea et al (2011) herausgefunden, dass Frauen, deren Gewalterfahrung weniger als ein Jahr zurückliegt, mit größerer Wahrscheinlichkeit ihre Arbeit verlieren werden. Diejenigen Frauen, die zu einem früheren Zeitpunkt Gewaltopfer waren (Lebenszeitprävalenz), weisen aufgrund der emotionalen Belastungen bis zu sechs Jahre danach noch eine geringere Stabilität in Bezug auf ihre Arbeit auf.
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Die Kosten der Gewalt gegen Frauen im Unternehmen erzeugen dort einen regelrechten Dominoeffekt, denn sie greifen auch auf andere Brereiche der Organisation über, zum Beispiel auf Vertrieb und Produktion, was zu verspäteter Auslieferung, unzufriedener Kundschaft, zum Verlust von Geschäftsmöglicheiten führt und so den Ruf des Unternehmens beschädigt (Henderson, 2000; Hoel, Sparks & Cooper, 2001).
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1.2.3. Wieviel kostet die Gewalt gegen Frauen die Unternehmen? Die Kosten, die den Unternehmen durch die Gewalt entstehen, lassen sich schwer schätzen. Das wird an der extremen Spannbreite der Schätzungen mehr als deutlich. So schätzt etwa die Internationale Arbeitsorganisation (ILO) die Kosten der Gewalt bei der Arbeit auf 4,9 bis 43,4 Milliarden Dollar pro Jahr nur in den Vereinigten Staaten (zitiert von der WHO, 2004). Andere Schätzungen für die USA der Corporate Alliance to End Partner Violence legen gehen von jährliche Kosten zwischen 10 und 67 Milliarden US-Dollar nahe aus (Soroptimist International of the Americas, 2011). Weltweit schätzt die ILO, dass Gewalt am Arbeitsplatz Kosten zwischen 1 und 3,5% des BIP verursacht (Hoel, Sparks & Cooper, 2001). Die Kosten der Gewalt gegen Frauen wurden auf der ganzen Welt geschätzt, und man errechnete jährliche höchst unterschiedliche Werte, was z.T. auch daran liegt, dass als Kostenverursacher nicht immer die gleichen Gewaltfolgen zugrunde gelegt werden, die zwischen 1 und 25 Milliarden Dollar schwanken. In Großbritannien etwa schätzt man, dass die Gewalt gegen Frauen die Wirtschaft pro Jahr 2,7 Milliarden Pfund kostet aufgrund verminderter Produktivität, Lohnverlusten und Krankheit. Die Summe der direkten und indirekten Kosten beläuft sich sogar auf 23 Milliarden Pfund pro Jahr (Cruz & Klinger, 2011). In Frankreich kostet die Gewalt gegen Frauen aufgrund von Produktionsverlusten durch Absentismus, Tod und Inhaftierung 1,1 Milliarden Euro pro Jahr (Nectoux et al, 2010). In den USA belaufen sich die Kosten der Gewalt aufgrund von Absentismus auf drei bis fünf Milliarden Dollar jährlich und auf über zehn Milliarden US-Dollar aufgrund von gesundheitsbezogenen Kosten (Brown, 2008). In Australien schätzt man die jährlichen Kosten der Gewalt gegen Frauen für den Unternehmenssektor auf 1,5 Milliarden US-Dollar, die ungefähren Kosten pro Fall belaufen sich auf 10.000 US-Dollar. In diesen Kosten sind die persönlichen Schäden für die Opfer sowie das psychische Leid nicht inbegriffen (Laing & Bobic, 2002).



Gewalt gegen Frauen verursacht aber nicht nur Kosten für die Unternehmen, sondern es fallen, wie schon mehrfach erwähnt, vor allem Kosten für die Opfer, also für die Arbeitnehmerinnen, selbst an. Opfer werden mit zweimal größerer Wahrscheinlichkeit entlassen (Lisboa et al, 2006), diese Entlassung hat zudem drei Mal häufiger familiäre Folgen und zu 54 Prozent häufiger berufliche Folgen als bei nicht misshandelten Frauen (Lisboa, Barros y Cerejo, 2008). Die Interamerikanischen Entwicklungsbank (BID, 1997) weist darauf hin, dass von körperlicher Gewalt betroffene Arbeitnehmerinnen 40% weniger verdienen als ihre Kolleginnen, die nicht unter Gewalt leiden, und dass Frauen, die unter sexueller und/oder psychischer Gewalt leiden, ein um 50% geringeres Einkommen haben, was natürlich ihren Zugang zu Gütern und Dienstleistungen verringert. Des Weiteren weiß man (s. 1.2.2), dass diese Arbeitnehmerinnen weniger produktiv sind (Präsentismus), weniger reale Möglichkeiten haben, in ihre Ausbildung zu investieren und häufig bei der Arbeit fehlen (Absentismus). Einer von fünf Arbeitstagen, die diese Frauen versäumen, geht, wie schon oben gezeigt, auf verschiedene Ausprägungen von Partnergewalt zurück (Tennessee Economic Council on Women, 2006).



Laut Schätzungen der BID (1997) beläuft sich das durch häusliche Gewalt verlorene Einkommen weiblicher chilenischer Erwerbstätiger auf 650 Milliarden Pesos, was knapp über 2% des chilenischen BIP des Jahres 1996 entspricht. Diese Werte ähneln denen von Morrison & Orlando (1999), die schätzten, dass die in Lohnverlusten ausgedrückten Kosten in Chile 2% und in Nicaragua 1,6% des BIP betragen. In Kolumbien fanden Ribero



Inhalt



35



& Sánchez (2005) heraus, dass das berufliche Einkommen der Frau in Haushalten, in denen körperliche Gewalt verübt wird, um 40% geringer und die Wahrscheinlichkeit einer Arbeitslosigkeit höher ist. Der Gesamtverlust beträgt hier (Kolumbien) 4,2% des BIP. In Brasilien entsprechen die Produktivitätseinbußen im Zusammenhang mit durch Gewalt verursachte Schäden ungefähr 12% des Gesamthaushalts im Gesundheitssektor oder 1,2% des BIP (WHO, 2007).



In Peru beziehen sich Díaz & Miranda (2010) auf die ENDES-Daten (INEI, 2007)3 und schätzen, dass das berufliche Einkommen von Frauen, die Opfer von Gewalt sind, um 1150 bis 1500 Nuevos Soles geringer ist als das anderer Frauen und dass diese Auswirkung der Gewalt in wohlhabenderen Haushalten größer ist. Multipliziert man diesen Betrag mit der Anzahl an Frauen, die landesweit von häuslicher Gewalt betroffen sind, erhält man soziale Kosten von 14 bis 19 Milliarden Nuevos Soles pro Jahr (ca. 3,6 – 4,9 Mrd EUR).



1.3. Unternehmerische Initiativen zur Vorbeugung und Bekämpfung der Gewalt gegen Frauen Die Tatsache, dass Unternehmer/innen sich des Problems der Gewalt gegen Frauen allmählich immer bewusster werden, ist positiv. 94 Prozent der Security-Leitungen und 78 Prozent der Personalexpert/innen betrachten Gewalt gegen Frauen als ein ernstes Problem (Soroptimist International of the Americas, 2011). Zugleich erkennen 44 Prozent der Manager/innen an, dass die Gesundheitsversorgungskosten wegen der Gewalt gegen Frauen gestiegen sind (Brown, 2008). 91 Prozent der Firmenchefs und -chefinnen in den USA glauben, dass Gewalt gegen Frauen sowohl das Privatleben als auch das Berufsleben ihrer Angestellten betrifft, und 80 Prozent von ihnen konstatieren, dass ihr Unternehmen Beratungs- oder Hilfsprogramme für die Arbeitnehmerinnen anbietet (Karpeles, 2004). 48 Prozent der Geschäftsführer/innen glauben, dass Gewalt der Produktivität schadet (so eine in Fortune 1000 [1994,2002] veröffentliche Umfrage); 42 Prozent bestätigen, dass sie sich negativ auf die Anwesenheit am Arbeitsplatz auswirkt, und 52 Prozent sehen negative Folgen für die körperliche Sicherheit ihrer Angestellten. Zwei Drittel glauben, dass das Unternehmen bessere Erträge erzielen kann, wenn auf angemessene Weise mit dem Problem der Gewalt umgegangen wird (Tennessee Economic Council on Women, 2006). Diese Werte stiegen für das Jahr 2002 um fast zehn Prozentpunkte (Randel & Wells, 2003).
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Seit einem Jahrzehnt gibt es wichtige Initiativen, z.B. im angelsächsischen Raum, um ein gewaltfreies Arbeitsumfeld zu fördern (Franzway, 2008; Lindquist et al, 2010; Pollack et al, 2010; Versola-Russo & Russo, 2009). In Australien wurden Informationsund Schulungshandbücher erarbeitet sowie Initiativen von Unternehmerverbänden gestartet (z.B. Australia´s CEO Challenge: Workplace Partners Against Domestic Violence, Laing & Bobic, 2002). 2010 veröffentlichte die australische Regierung gemeinsam mit der Universät von New South Wales als Teil des Domestic Violence Workplace Rights and Entitlements Project ein Handbuch für Firmenpolitik und Verfahren zum Thema häusliche Gewalt. Es enthält acht Handlungsschritte, mit denen die Angestellten gegen



3 Die demografische Erhebung zur Familiengesundheit (ENDES continua 2004-2007) ist die wichtigste Informationsquelle über familiäre Gewalt in Peru, denn sie enthält ein Modul über das Thema, das sich auf Frauen im Alter von 15 bis 49 Jahren bezieht.
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Gewalt an Frauen in ihren Unternehmen vorgehen können. In Großbritannien haben der Crown Prosecution Service (CPS, 2010) und die Equality and Human Rights Commission (2011) Leitlinien für Angestellte zum Thema Gewalt gegen Frauen veröffentlicht. Die Personalabteilungen empfehlen den Unternehmen derzeit, eine Arbeitssicherheitspolitik gegen Gewalt einzuführen (Newman et al, 2011; Milano, 2008).



1.3.1. Maßnahmen der Unternehmen



Unternehmen müssen also, schon aus eigennützigen Gründen, ein Interesse daran haben, geeignete Maßnahmen gegen die Gewalt an Frauen zu ergreifen, schließlich geht es um ein Mehr oder Weniger an Arbeitsproduktivität. Wenn, wie gezeigt, Gewalt gegen Frauen auch auf den beruflichen Bereich übergreifen kann, dann muss die Firma diese Probleme in Angriff nehmen und Opfer und potenzielle Gewaltopfer schützen (Johnson & Indvik, 1999; Soroptimist International, 2011). Die Präventionsstrategien, die die Unternehmen umsetzen können, unterscheiden sich nach deren Größe, Branche, Standort sowie danach, an wen sie sich richten und wer sie umsetzt. Laut Murray & Powell (2007, 2008) gibt es im Wesentlichen drei Präventionsmodelle gegen geschlechtsspezifische Gewalt am Arbeitsplatz: das Arbeitgebermodell, das Partnerschaftsmodell und das Gewerkschaftsmodell.



1. Das Arbeitgebermodell hat zum Ziel, in der Personalabteilung ein Bewusstsein für Gewalt gegen Frauen zu schaffen. Die Prävention der Gewalt wird in die Leitbilder, Vorschriften und Strategien der Organisation aufgenommen. Es wird eine Arbeitspolitik gefördert, die höhere Sicherheit, flexible Arbeitszeiten und Beurlaubungen sowie besseren Informationsfluss beinhaltet (Karamally, 2004; Gurchiek, 2006). Eine weiteres Motiv des Modells liegt eher im philanthropischen Bereich, denn der Schutz am Arbeitsplatz oder die Finanzierung von Präventionsstrategien sollten sich aus Gründen der Humanität von selbst verstehen.



2. Das Partnerschaftsmodell bezieht sich auf die Einrichtung eines Hilfsdienstes am Arbeitsplatz zum Umgang mit Gewalt. Das heißt, Arbeitnehmer/innen einer Firma werden von einem externen Dienstleister über das Thema Gewalt gegen Frauen aufgeklärt. Dieses Modell wird kleinen und mittelständischen Unternehmen empfohlen. In Australien praktiziert die Organisation Child and Family Services Ballarat dies in mehreren Fabriken der Gegend um die Provinzstadt Ballarat Beratungsdienste an. Ist die Mehrzahl der Angestellten männlich, sind auch die Berater männlich. Sie besuchen die Firmen wöchentlich und informieren über Gewalt. Besucher/innen und Arbeitnehmer/innen einigen sich gemeinsam auf den Stil und die Häufigkeit der Besuche, damit diese sich an ihre Arbeit anpassen und ihre Leistung nicht beeinträchtigen (VCCAV, 2004). Im Gegensatz dazu versucht Southern Family Life auf drei Organisationsebenen, das Unternehmen gegen Gewalt gegen Frauen in die Pflicht zu nehmen. Die drei Ebenen sind Direktoren/innen, Geschäftsführer/innen und Angestellte. Das Programm sieht verschiedene spezielle Dienstleistungen für jede Ebene vor: Foren zur Schulung und Bewusstseinsbildung für Management und Vorgesetzte sowie direkte Hilfe für die Arbeitnehmer/innen bei der Arbeit und außerhalb des Arbeitsplatzes (Cavanagh, 2003). In Melbourne führt die Orgsanisation Working Women‘s Health ein Besuchsprogramm in sechs Modulen über reproduktive Gesundheit, psychische Gesundheit, Arbeitsschutz und Gewalt gegen Frauen durch. Die Sitzungen finden in der Mittagspause statt, und es wird In-
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formationsmaterial in verschiedenen Sprachen zur Verfügung gestellt. Zudem wird außerhalb der Arbeit persönliche Beratung angeboten (VCCAV, 2004).



3. Das Gewerkschaftsmodell beschreibt die Rolle der Gewerkschaften. Sie sollen vor allem die Arbeitgeber bei der Formulierung einer Firmenpolitik unterstützen, die sich gegen Gewalt an Frauen richtet. Wichtige Themen sind dabei die Gesundheit und Sicherheit für die Opfer und die Aushandlung flexibler Arbeitszeiten und Beurlaubungen. Außerdem können die Gewerkschaften Schulungsveranstaltungen über Gewalt gegen Frauen anbieten oder dieses Thema gemeinsam mit anderen arbeitsschutzbezogenen Themen behandeln. Das Ziel ist, dass die Gewerkschaften Gewalt erkennen, eine entsprechende Unternehmenspolitik fördern und den Arbeitnehmerinnen bei der Beantragung von Beurlaubungen oder flexiblen Arbeitzeiten helfen (Murray & Powell, 2007, 2008).



Diese drei Modelle können nicht in jedem Arbeitsumfeld umgesetzt werden; zum Beispiel ist dies nicht möglich bei kleinen Familienbetrieben oder Heimarbeit. Deshalb müssen die Maßnahmen an die Eigenschaften des Unternehmens angepasst werden. Während der Umsetzung muss außerdem die Vertraulichkeit der Informationsweitergabe gewährleistet werden, da das Risiko besteht, dass einige Arbeitnehmer/innen und/oder Vorgesetzte die Lage des Opfers oder des Täters ausnutzen könnten. Und schließlich muss das Präventionsprogramm in die Unternehmenspolitik und -kultur integriert werden, und zwar von den betroffenen Unternehmensführungen selbst; es reicht nicht aus, es lediglich an eine Kommission zu delegieren oder Personen zu ernennen, die für das Programm zuständig sind (Murray & Powell, 2007, 2008).



In einigen Unternehmen wurden bereits Programme gegen Gewalt gegen Frauen entwickelt, etwa in Form von Seminaren zum Thema, in denen die Sensibilisierung, Beratung und die Schaffung eines verständnisvollen und unterstützenden Umfelds vermittelt werden (Samuel, Tudor, Weinstein, Moss, & Glass, 2011). Andere entscheiden sich für die betriebsinterne Veröffentlichung von Informationsmaterial über Gewalt und zeigen auf, wie man sich dagegen wehren kann (Murray & Powell, 2007, 2008). Außerdem wird die Unternehmenspolitik dahingehend erweitert, dass die weiblichen Mitarbeiter an Gerichtsverfahren gegen die Täter teilnehmen können oder Berufsberatung erhalten (Kedjidjian, 1996). Auch Vorgesetzte und Sicherheitspersonal sowie die Mitarbeiter/innen der Personalabteilungen können zum Thema Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz geschult werden. In San Francisco bietet die Stiftung Blue Shield of California beispielsweise kostenlose Schulungen darüber an, wie Anzeichen der Gewalt entdeckt werden können und wie man angemessen und sicher darauf reagiert (Sherve, 2004). Studien zeigen auch, dass die direkten Arbeitskollegen/innen – da die Gewaltopfer ihnen für gewöhnlich mehr vertrauen als ihren Vorgesetzten (Swanberg & Macke 2006) – eine weitaus effektivere Unterstützung für einen adäquaten Umgang mit der Situation bieten können, wenn sie die Anzeichen von Gewalt erkennen (Swanberg, Macke & Logan 2006; Swanberg, Macke & Logan 2007). Eine entsprechende Schulung von Vorgesetzten bleibt ein wesentlicher Punkt in diesem Kontext (Samuel et al, 2011; Perrin et al, 2011).
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Es gibt eine Reihe von Möglichkeiten zur Entwicklung eines Programms gegen Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz. Die US-amerikanische CAEPV (Corporate Alliance to End Partner Violence, 2009) und Dougan & Wells (2007) schlagen verschiedene Möglichkeiten für die Schaffung eines Anti-Gewalt-Programms vor, wie zum Beispiel: die Organisation eines multidisziplinären Teams zur Überwachung des Prozesses, die Entwicklung einer Firmenpolitik zum Umgang mit Gewaltfällen, Schulung für die gesamte Organisation, Sensibilisierung der Mitarbeiter/innen und ihre Einbindung in die Schaffung eines gewaltfreien Arbeitsumfeldes, und die Herstellung bzw. Erweiterung eines Kommunikationsnetzwerkes mit der gesamten Belegschaft und den wichtigsten Interessengruppen (Randel & Wells, 2003):
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1. Die Organisation eines multidiziplinären Teams erleichtert das Eingreifen und das Engagement unterschiedlicher Fachleute des Unternehmens, z.B. aus den Bereichen Personal, Sicherheit, interne Kommunikation, Public Relations, der Rechtsabteilung, den Bereichen Gesundheit, sowie den Gewerkschaften. Diese Gruppe hat die Aufgabe, einen realistischen Arbeitsplan und einen Zeitplan für dessen Umsetzung zu erarbeiten.



2. Bei der Entwicklung einer Firmenpolitik zum Thema Gewalt gegen Frauen muss die Arbeitsgruppe zunächst evaluieren, ob es innerhalb der Firma bereits eine standardisierte Vorgehensweise gegen Gewalt gibt. Es geht zum Beispiel darum, die Betroffenen zu beurlauben, damit sie vor Gericht erscheinen können oder ihnen Beratung anzubieten, ihnen flexible Arbeitszeiten zu ermöglichen oder sie einer anderen Schicht zuzuteilen, damit sie rechtliche Angelegenheiten regeln oder den Kontakt mit den Tätern vermeiden können. Weiterhin kümmert sich die Arbeitsgruppe darum, die Firmenleitlinien an bestehende Gesetze und Regelungen anzupassen, zum Beispiel an eine Anti-Diskriminierungs- oder Versicherungsgesetzgebung. 3. Die gesamte Organisation muss Schulungen zur Vermittlung von Wissen und zur Sensiblisierung hinsichtlich Gewalt gegen Frauen erhalten und außerdem über die in der Unternehmenspolitik festgelegten Verfahren zum Umgang mit Gewaltfällen informiert werden. Diese Schulungen müssen vor der Veröffentlichung oder Verbreitung einer diesbezüglichen Unternehmenspolitik oder des Firmenprogramms stattfinden. Mitarbeiter/innen der Sicherheitsabteilung müssen in der Ausarbeitung von individuellen Sicherheitsplänen für den Arbeitsplatz, der Gewährleistung der Sicherheit am und um den Arbeisplatz und so weiter geschult werden. Das Ziel dabei ist, dass Mangement und Vorgesetzte frühzeitig aufmerksam auf Anzeichen der Gewalt werden, die auf Opfer und Täter hindeuten, um dann in vertraulicher Weise zu handeln. 4. Die Organisation muss Informationen über Gewalt gegen Frauen über Email, Webseiten, Newsletter, Zeitungen, Poster, Handbücher usw. verbreiten. Weiterhin kann die Zusammenarbeit mit anderen Organisationen bei der Schulung und Verbreitung von Wissen über Gewalt den Mitarbeitern/innen eine spezialisiertere professionelle Hilfe ermöglichen. Hier wäre zum Beispiel eine Gruppenberatung denkbar oder die Einladung von Vertretern von Frauenhäusern oder spezalisierten Agenturen, damit diese im Rahmen des Firmenprogramms Vorträge zum Thema halten. 5. Es ist auch ratsam, andere Unternehmen zu ermutigen, sich um eine eigene gewaltpräventive Firmenpolitik zu kümmern. Bei der Erstellung eines solchen Programms sollten/könnten Lieferanten, Kunden/innen, die Belegschaft, Aktieninhaber/innen usw. mitwirken. Die Zusammenarbeit mit anderen Firmen, die ebenfalls mit Fällen von Gewalt konfrontiert sind, kann wertvolle Erfahrungshilfe über mögliche Präventionsmaßnahmen liefern und für eine angemessene Reaktion der Geschäftsleitung auf das Auftreten von Gewalt gegen Frauen innerhalb der Firma sorgen.



Laut einer landesweiten Umfrage der CAEPV (Corporate Alliance to End Partner Violence, 2006) gaben die befragten Mitarbeiter/innen an, dass Anti-Gewalt-Programme Schulungen anbieten sollen (66 Prozent), den Opfern mehr Sicherheit gewährleisten (55 Prozent) und das Personal darüber informieren sollen, wie man den Opfern helfen kann (50 Prozent). Firmen sollen Informationen über Hilfezentren für von Gewalt Betroffene bereitstellen, die Polizei verständigen, wenn Frauen am Arbeitsplatz bedroht werden, und eine 24-Stunden-
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Telefonhotline einrichten, damit Gewaltfälle anonym angezeigt werden können.



Einige große US-Firmen wie der Telefondienstleister Verizon Wireless, Harman Industries International, Polaroid oder Liz Clairbon Inc. haben Hilfsprogramme für Mitarbeiter/innen eingerichtet, die den Opfern Betreuung und Unterstützung zusichern. Es werden Seminare abgehalten, in denen Fälle von Gewalt simuliert werden und gezeigt wird, wie Beweise von Verletzungen gesammelt werden, damit diese dann vor Gericht verwendet werden können. Außerdem bieten diese Firmen eine Beratung beim Ausfüllen der Anzeigeformulare an. Sind beide Beteiligten Mitarbeiter/innen des Unternehmens, muss der Täter an einer Gruppentherapie teilnehmen (Hermelin, 1995; Sherve, 2004). Als Zusammenfassung zeigt Tabelle 3 die wichtigsten empfohlenen oder bereits angewandten Maßnahmen von Seiten der Unternehmen zur Prävention und Bekämpfung und zum Umgang mit Gewalt gegen Frauen. Tabelle 3. Wichtigste Maßnahmen der Unternehmen gegen Gewalt gegen Frauen Autor/innen



Maßnahmen der Unternehmen gegen Gewalt gegen Frauen



(DeBecker, 1997)



Anwendung des MOSAIC-20-Programms: •Es handelt sich hierbei um ein Diagnose-Verfahren zur Abschätzung, inwieweit Frauen in Gefahr sind, Opfer (tödlicher) Gewalt zu werden. •Anhand einer Reihe von Fragen evaluiert das Programm jeden persönlichen Fall und nimmt dann eine Klassi�izierung in folgende Kategorien vor: Fälle, in denen Handlungsbedarf besteht, zu evaluierende Fälle und auszuschließende Fälle.



(Albrecht, 1997) (Sherve, 2004)



(Brownell, 1996) (Johnson & Indvik, 1999) (Kinney, 1995) (Bell, Moe, & Schweinle, 2002)
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Gegen Belästigung am Arbeitsplatz: •Rechtliche Maßnahmen gegen den Täter, Beantragung einer einstweiligen Verfügung. •Opfer und Organisationen können Klage erheben wegen erlittener Schäden und die Zahlung einer zivilen Entschädigung an das Opfer erreichen. •Schutzmaßnahmen wie die Einrichtung eines Begleitdienstes mit einem Sicherheitbediensteten bis zum Parkplatz des Unternehmens. •Sicherheitspatrouille am Arbeitsplatz. •Anbringung von Sicherheitskameras am Eingang des Arbeitsbereichs der betroffenen Mitarbeiterin. •Versetzung der Mitarbeiterin in einen anderen Bereich oder an einen anderen Firmenstandort. •Änderung der Arbeitszeiten des Opfers.



Prävention: •Schulungsprogramme zur Erkennung von Anzeichen von Gewalt gegen Frauen. Diese richten sich an Vorgesetzte, Mitarbeiter/innen und Sicherheitspersonal. Schutz: •Freistellung der Betroffenen, damit diese zu Gerichtsterminen erscheinen oder Frauenhäuser aufsuchen können. •Flexible Arbeitszeiten, Versetzung oder Stellenwechsel. •Änderung der Arbeitzeiten, zeitweilige Änderung der Aufgaben der betroffenen Arbeitnehmerin.
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(Swanberg & Logan, 2005)



(Anderson, 2002) (Dougan & Wells, 2007) (Fisher & Peek-Asa, 2005)



(Swanberg, Macke, & Logan, 2007) (Swanberg, Macke, & Logan, 2006) (Swanberg, Logan, & Macke, 2005)
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Maßnahmen der Unternehmen gegen Gewalt gegen Frauen •Hilfe für die Betroffenen bei der Beantragung einer einstweiligen Verfügung, Rechtshilfe. •Bereitstellung eines Mobiltelefons und Filtern von Telefonanrufen. •Anbringung von Alarmanlagen am Arbeitsplatz, Sicherheitskameras, Eskorte für die Betroffene bis zu ihrem Fahrzeug, Sonderparkplätze in der Nähe des Arbeitsbereichs. •Bereitstellung von Fotos des Täters an das Sicherheitspersonal. Eingreifen des Unternehmens: •Hilfsprogramme mit Expert/innen für Gewalt gegen Frauen. •Hilfe durch Sicherheitspläne. •Notfallfonds für Krisenfälle. •Weiterleitung der Fälle an spezialisierte Organisationen/ Hilfsdienste



Informelle Unterstützung: •Filtern von Telefonanrufen des Täters, Begleitung des Opfer bis zum Fahrzeug bei Feierabend. •Hilfe beim Au�bau eines Sicherheitsplanes für den Fall, dass der Täter am Arbeitsplatz des Opfers erscheinen sollte. •Information über Hilfsstellen in Gewaltfällen. Formelle Unterstützung: •Flexible Arbeitszeiten und bezahlte, vom Vorgesetzten genehmigte freie Tage. •Überweisung des Opfers an Fachleute zur Behandlung oder Therapie. •Bereitstellung von Informationsbroschüren über Gewalt. Die Geschäftsführung sollte: •Gemeinsam mit Sicherheitsorganisationen oder Organisationen zur Förderung der Gesundheit oder dem Schutz der Frau einen Leitfaden zum Thema Gewalt am Arbeitsplatz erarbeiten. •Spezi�ische Strategien und Maßnahmen in ihre Unternehmenspolitik aufnehmen, nach denen jede/r Mitarbeiter/in, das Sicherheitspersonal und das Management in Situationen von Gewalt am Arbeitsplatz handeln muss. •Gemeinsam mit der Polizei, Frauenhäusern und Spezialist/innen zum Thema Gewalt einen Arbeitsplan und einen gemeinsamen Kodex erarbeiten. •Allgemeine und spezi�ische Sicherheitspläne entwickeln, persönliche Alarmsysteme brereitstellen, die Betroffenen bis zu ihrem Fahrzeug begleiten, Kommunikationscodes erstellen, Notrufschalter im Arbeitsbereich des Opfers anbringen.



•Über eine klare Politik gegen Gewalt gegen Frauen verfügen. •Informationen über Hilfe für Opfer und Täter in Firmenkantinen, Webseiten, Broschüren usw. zur Verfügung stellen. •Regelmäßige Schulungen zum Thema Gewalt für die gesamte Organisation durchführen. •Eine Firmenpoliktik erarbeiten zu den Themen Beurlaubung, Freistellung, Bezahlung bei Beurlaubung, Versetzung von Opfern und Tätern. •Verfahren zum Umgang mit gewaltsamen Vorfällen festlegen. •Die Vertraulichkeit der Informationen und die Sicherheit der Arbeitnehmerin gewährleisten.
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Autor/innen



(Rothman, Hathaway, & Stidsen, 2007)



(Corporate Alliance to End Partner Violence (CAEPV), 2009)



(Versola-Russo & Russo, 2009)



42



Maßnahmen der Unternehmen gegen Gewalt gegen Frauen •Eine Liste von Einrichtungen zur Verfügung stellen, die Opfer unterstützen, z.B. Frauenhäuser, Polizei, Hilfshotlines für weibliche Gewaltopfer, Hilfsprogramme. •Beratung der betroffenen Person und deren Familie bei der Entwicklung von Sicherheitsplänen.



Werden sie über einen potenziellen Fall von Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz informiert, sollten Vorgesetzte: •Den Opfern bei der Anwendung eines persönlichen Sicherheitsplans und eines Sicherheitsplans für ihre Kinder helfen. •Ihre Telefonanrufe �iltern und sie bei der Speicherung von Anrufen, Bedrohungen per Email und Nachrichten auf dem Anru�beantworter als Beweismittel beraten. •Ein Foto des Täters erbitten und Sicherheitsdienst und Rezeption informieren, das Opfer bei der Anzeigeerstattung beraten. •Die Arbeitskollegen/innen müssen ebenfalls geschult werden, um zu wissen, wie sie sich verhalten sollen, falls eine Kollegin zum Gewaltopfer wird, wie sie ihr zuhören sollen, wie sie sie ermutigen können, professionelle Hilfe in Anspruch zu nehmen, Anzeige zu erstatten usw. •Filtern von Telefonanrufen, Weiterleitung von Anrufen an das Sicherheitspersonal oder Löschung des Namens der Betroffenen aus dem Telefonverzeichnis des Unternehmens. •Beschränkung der Informationen, die über das Opfer herausgegeben werden, z.B. Arbeitszeiten. •Versetzung der Mitarbeiterin in einen sichereren Arbeitsbereich. •Das Unternehmen muss über externe und interne Fachleute verfügen, die die Opfer unterstützen können. •Entwicklung eines Sicherheitsplans, Fahrtrouten usw. •Zusammenarbeit mit Hilfsorganisationen im Bereich Gewalt gegen Frauen. •Ermutigung der Mitarbeiter/innen, gegen die Gewalt anzukämpfen.



Sicherheits- und Betreuungsplan am Arbeitsplatz im Falle von stattgefundener Gewalt gegen Frauen •Überweisung des Opfers an einen Gesundheitsdienstleister, falls die Schäden oder Verletzungen schwerwiegend sind und nicht am Arbeitsplatz behandelt werden können. •Überweisung der Opfer an spezialisierte Hilfsprogramme oder Beratungsstellen für psychische Gesundheit. •Information und Weiterleitung an Gemeinschaftseinrichtungen (Frauenhäuser oder Frauenzentren für Gewaltopfer). •Die Personalabteilung hilft den Opfern bei der Absicherung ihrer �inanziellen Situation durch e-Banking und bei der Nutzung ihrer Krankenversicherung. •Hilfe bei der Anklageerhebung gegen die Täter bei Missbrauch und Beantragung einer einstweiligen Verfügung. •Warnung der Mitarbeiter/innen und des Sicherheitspersonals vor möglichem Au�lauern oder Übergriffen sowie Erstellung von Berichten.
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Maßnahmen der Unternehmen gegen Gewalt gegen Frauen



(OHSCO, 2010)



•Beurlaubung der Opfer zur Wahrnehmung von Gerichtsterminen, zur Gesundheitsversorgung usw. •Bewusstsseinsbildung am Arbeitsplatz, Bereitstellung von Broschüren oder Artikeln zur Information über Gewalt gegen Frauen.



(Samuel, Tudor, Weinstein, Moss, & Glass, 2011)



•Erarbeitung eines praktischen Leitfadens zum Verhalten gegenüber den Tätern. •Erarbeitung einer Firmenpolitik zum Thema Beurlaubung, bezahlte freie Tage, Versetzung der Opfer. •Einrichtung einer Telefonhotline zur Anzeige von Bedrohungen. •Erarbeitung und Durchführung von Schulungen zum Thema Gewalt gegen Frauen für Geschäftsführung und Vorgesetzte. •Gewährleistung von Vertraulichkeit für die Opfer. •Entwicklung, Umsetzung und Verbreitung einer Firmenpolitik oder eines Firmenprogramms gegen Gewalt gegen Frauen: Verhalten in Notfällen, Benachrichtigung der Polizei, Sicherheit an den Eingängen, in den Firmentelefonen einprogrammierte Notrufnummern, Anbringung von Notrufschaltern, Schlüsselwörter oder Notfallcodes. Ressourcen am Arbeitsplatz: •Schulung und Einbeziehung der Vorgesetzten und der Mitarbeiter/innen (Rollenspiele). •Instrumente zur Erkennung von Fällen von Gewalt gegen Frauen. •Verteilung von Broschüren. •Erarbeitung einer Leitlinie zur Opferhilfe, Einrichtung von Hilfsprogrammen. •Verteilung einer Liste von Hilfsdiensten. •Vertraulichkeit der Informationen.



Autor: Arístides Vara



1.3.2. Politische Maßnahmen 1994 wurden in Australien auf Regierungsebene Strategien gegen häusliche Gewalt erarbeitet, die sich an Fachleute im Umgang mit Gewaltopfern richten. Ein spezieller Leitfaden für Arbeitgeber etwa beinhaltet Vorschläge für ein Eingreifen des Unternehmens im Falle von Gewalt gegen Frauen. Außerdem wurden staatlicherseits Workshops über Präventionsstrategien abgehalten (Gayle & Gzik, 1996). 1998 erstellte die Kampagne Freedom from Fear Campaign Against Domestic Violence einen Leitfaden, der sich an Manager/innen, Vorgesetzte und Arbeitnehmer/innen richtete und Strategien zur Prävention von Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz vorstellte und Informationen über Hilfsdienste und Hilfsprogramme für Arbeitnehmer/innen zur Verfügung stellte (Donovan, Patterson, Francas, & Zapelli, 2000).



Daraufhin entstand Australia‘s CEO Challenge, eine Initiative des Brisbane Lord Mayor‘s Women‘s Advisory Committee als Reaktion auf das fehlende Bewusstsein der Unternehmen
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im Bereich Gewalt gegen Frauen. Diese Initiative fordert die Unternehmen dazu auf, ihren Angestellten durch Partnerschaften Hilfe im Falle von Gewalt anzubieten. So kann das Unternehmen beispielsweise Schutzeinrichtungen für Gewaltopfer finanziell unterstützen und dafür Schulungen für die Ausarbeitung einer Firmenpolitik gegen Gewalt an Frauen erhalten (Australia’s CEO Challenge, 2008).



In den Vereinigten Staaten verpflichtet ein Gesetz die Unternehmen dazu, ihre Firmenpolitik in Bezug auf Gewalt zu überprüfen. In 26 Staaten der USA wird Opfern, die aufgrund der Gewalt aus ihrer Arbeit ausscheiden, Hilfe gewährt. In sechs Staaten müssen die Unternehmen den Opfern genügend Zeit für Gerichtstermine und Gesundheitsversorgung einräumen und ihnen eine Versetzung ermöglichen, und in zehn Staaten ist die Diskriminierung von Gewaltopfern am Arbeitsplatz verboten (Sherve, 2004; Widiss, 2008).



2007 verabschiedete Florida ein Gesetz über Maßnahmen, die die Unternehmen bei Gewaltvorfällen unter ihren Arbeitnehmerinnen treffen müssen. So müssen sie eine einstweilige gerichtliche Verfügung zugunsten der Arbeitnehmerin erwirken, medizinische Versorgung oder psychologische Behandlungen für die Arbeitnehmerin oder ihre Angehörigen zur Verfügung stellen, den Opfern über andere Organisationen die Aufnahme in einem Frauenhaus ermöglichen, ihnen eine neue Bleibe suchen oder die Sicherheit ihres aktuellen Wohnortes garantieren sowie Rechtsberatung bei Gerichtsverfahren bieten. Arbeitgeber müssen zudem die Vertraulichkeit der Fälle zusagen und jegliche Art von Diskriminierung vermeiden. Was die Beurlaubung betrifft, müssen Unternehmen mit über 50 Mitarbeiter/innen die Betroffenen drei Tage lang beurlauben, sofern diese seit mindestens drei Monaten für das Unternehmen arbeiten. Die Arbeitnehmerinnen müssen die gewünschte Beurlaubung vorher ankündigen, es sei denn ihre eigene Gesundheit oder die ihrer Familie ist gefährdet (Lechner & Muñoz, 2008). Der Privatsektor ist indessen nicht der einzige Adressat dieser Politik. Auch der öffentliche Dienst – dort findet Gewalt gegen weibliche Angestellte ebenfalls statt – wurde analysiert (Swanberg, Ojha & Macke 2012). Dabei stellte sich heraus, dass die Politik gegen Gewalt gegen Frauen in drei allgemeine Kategorien eingeteilt werden kann: (a) Politische Maßnahmen, die den Opfern eine Beurlaubung ermöglichen, (b) politische Maßnahmen, die die Diskriminierung der Opfer am Arbeitsplatz reduzieren sollen und (c) politische Maßnahmen, deren Ziel eine Sensibilisierung und erhöhte Sicherheit am Arbeitsplatz ist. In Peru wurde im November 2012 durch das Regionalprogramm Bekämpfung der Gewalt gegen Frauen in Lateinamerika (ComVoMujer) der Deutschen Gesellschaft für Internationale Zusammenarbeit (GIZ) eine wichtige Initiative ins Leben gerufen, die die Debatte über das Handeln der peruanischen Unternehmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt eröffnet. Gemeinsam mit dem Frauenministerium führte ComVoMujer das Gütesiegel “Sicheres Unternehmen, frei von Gewalt gegen Frauen” ein, um Unternehmen auszuzeichnen, die eine Kultur des Friedens unter ihren Mitarbeitern/innen und der Gemeinschaft fördern und sich an Präventionsionsmaßnahmen gegen Gewalt an Frauen beteiligen (Ministerialbeschluss 260-2012-MIMP). Zuvor legte das Programm ComVoMujer in Zusammenarbeit mit der Universität San Martín de Porres und der Nichtregierungsorganisation „Perú 2021“ den Unternehmen 19 Kriterien zur Schaffung einer sicheren Firma ohne Gewalt gegen Frauen vor, die sich auf Standards sozialer Verantwortung, die gültige Gesetzgebung und internationale Menschenrechtsabkommen gründeten (ComVoMujer, 2011). 44
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Tabelle 4. Regierungsmaßnahmen gegen Gewalt an Frauen in Paarbeziehungen Autor/innen



Regierungsmaßnahmen gegen Gewalt an Frauen



(Gayle & Gzik, 1996)



Australien •Ausarbeitung von Regierungsstrategien gegen häusliche Gewalt •Entwicklung eines Leitfadens für Arbeitgeber über Möglichkeiten des Eingreifens in Fällen häuslicher Gewalt. •Seminare über Präventionsstrategien.



(Donovan, Patterson, Francas, & Zapelli, 2000)



(Taylor, 2004)



(Sherve, 2004)



(Murray & Powell, 2007)



(Australia’s CEO Challenge, 2008)



(Lechner & Muñoz, 2008)



Autor: Arístides Vara
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Westaustralien: Die Regierungsstiftung Freedom from Fear Campaign Against Domestic Violence (1998) erstellt einen kurzen Leitfaden zur Prävention häuslicher Gewalt. •Dieser Leitfaden richtet sich an Arbeitgeber, Firmenleitungen und Vorgesetzte. •Er bietet Informationen und unterbreitet Vorschläge zu Unterstützungsleistungen. •Er fördert die Schaffung von Hilfsprogrammen für Arbeitnehmerinnen und eines unterstützenden Arbeitsumfeldes. Queensland: Der Gold Coast Domestic Violence Service erstellt mit Unterstützung der Bundesregierung ein Schulungshandbuch.



Gesetzgebung in den Vereinigten Staaten •In 26 Bundesstaaten wird Opfern, die aufgrund der Gewalt aus ihrer Arbeit ausscheiden, �inanzielle Hilfe gewährt. •In sechs Staaten müssen die Unternehmen den Opfern genug Zeit für Gerichtstermine und Gesundheitsversorgung einräumen und ihnen eine Versetzung ermöglichen. •In zehn Staaten ist die Diskriminierung von Gewaltopfern am Arbeitsplatz verboten. Der Fonds zur Prävention häuslicher Gewalt (USA) und der Trade Union Congress (Großbritannien) entwickeln Schulungshandbücher und andere Materialien für Unternehmen über die Erarbeitung von Strategien zur Gewaltprävention. Für beide Seiten vorteilhafte Partnerschaften zwischen Unternehmen und Gewaltopfern. •Unternehmen bauen ein Frauenhaus auf und erhalten dafür Schulung und Unterstützung für die Entwicklung einer Firmenpolitik gegen Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz.



Laut der Gesetzgebung von Florida müssen Unternehmen mit mehr als 50 Mitarbeiter/innen: •Für die Arbeitnehmerin eine einstweilige gerichtliche Verfügung erwirken und Rechtsberatung bei Gerichtsverfahren anbieten. •Der Arbeitnehmerin oder ihren Angehörigen medizinische Versorgung oder psychologische Betreuung zukommen lassen. •Den Opfern über andere Organisationen die Aufnahme in einem Frauenhaus ermöglichen. •Ihnen eine neue Bleibe suchen oder die Sicherheit ihres aktuellen Wohnortes verstärken.
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2 Quanti�izierung der Kosten der Gewalt gegen Frauen. Ein Modellvorschlag
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2.1. Wie berechnete man bisher die Kosten der Gewalt gegen Frauen? Die Berechnung der Kosten, die den Unternehmen durch Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen anfallen, ist eine komplexe Angelegenheit. Bisher gibt es keinen umfassenden, theoretisch-methodischen Arbeitsrahmen zur genauen Berechnung der wirtschaftlichen Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen. Buchhalterische und ökonometrische Methoden beziehen sich nur auf die potenziellen Kosten der Gewalt gegen Frauen, hauptsächlich für die Opfer und die Gesellschaft (Chan & Cho, 2010; Morrison, Ellsberg & Bott, 2005; Morrison & Orlando, 2004; Laing & Bobic, 2002; Duvvury, Grown & Redner, 2004). Es wurde bisher kein theoretischer Ansatz für den Bereich der Wirtschaftsunternehmen entwickelt, der alle anfallenden Kosten angemessen berücksichtigt. Außerdem sind die Begriffe „Gewalt“ und „Kosten“ für Unternehmen nicht eindeutig definiert, wodurch die Methodologie zur Schätzung der Kosten der Gewalt erschwert wird (Patel & Taylor, 2011). Es ist also zunächst ein theoretisches Modell notwendig, das einen Vergleich zwischen verschiedenen Arten der Gewalt zulässt. Berücksichtigt werden müssen auch die unterschiedlichen Gewaltauswirkungen und die jeweils unterschiedlichen Kontexte. In diesem Kapitel wird daher ein Modell vorgeschlagen, das die Variablen und die Art und Weise, wie die Kosten der Gewalt gegen Frauen für Unternehmen berechnet werden, theoretisch absichert. Es wird zunächst ein kurzer Abriss darüber gegeben, wie die Kosten der Gewalt gegen Frauen bisher berechnet wurden. Danach wird das Grundmodell vorgestellt, um danach jede Variable begrifflich und empirisch einzugrenzen. Die Operationalisierung jeder Variable ist Gegenstand des Abschnitts “Instrumente” des nächsten Kapitels. Als wirtschaftliche Kosten der Gewalt gegen Frauen sollen sämtliche Zahlungen, für die eine Gesellschaft aufkommen muss, entweder zu ihrer Prävention, ihrer Bekämpfung oder zur Bewältigung ihrer Folgen, verstanden werden (Acevedo, 2008). Die Berechnung allein der wirtschaftlichen Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen ist kein einfaches Unterfangen (Vicente, 2006; Carmo, 2006). Es ist sogar äußerst schwierig, wenn nicht sogar unmöglich, die genauen Kosten der Gewalt gegen Frauen zu berechnen, da sie viele immaterielle, schwer zu quantifizierende Kosten mit sich bringt und das Spektrum der betroffenen Einzelpersonen und Organisationen sehr breit ist. Die Mehrzahl der Studien, die die Kosten der Gewalt gegen Frauen schätzen, berufen sich hauptsächlich auf Sekundärdaten von staatlichen Agenturen (Yodanis, Godenzi & Stanko, 2000), was die Möglichkeit einer angemessenen Identifizierung der Variablen einschränkt.



Es wurden mehrere Methoden entwickelt, um die Kosten der Gewalt zu schätzen, und viele von ihnen ergänzen sich gegenseitig. Die beiden bekanntesten sind die buchhalterische und die ökonometrische Methode (International Center for Research on Women, 2009). Dennoch wird in der Literatur einstimmig festgestellt, dass es keine perfekte Methodologie zur Bestimmung der Kosten der Gewalt gibt, da alle ihre Stärken und Schwächen aufweisen (Chan & Cho, 2010; Morrison, Ellsberg & Bott, 2005; Morrison & Orlando, 2004; Laing & Bobic, 2002; Duvvury, Grown & Redner, 2004). Letzendlich wird man die Methode verwenden, die am meisten den zur Verfügung stehenden Mitteln und Daten sowie dem Ermessen des/der Forschers/in entspricht. Im Folgenden wird jede dieser Methoden vorgestellt und zwischen den normalerweise verwendeten Kostentypologien unterschieden.
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2.1.1. Buchhalterische Methode Die buchhalterische Methode ist ein „additives“ Modell, das alle zuvor in Kategorien eingeordneten Kosten zusammenzählt. Sie ist die beliebteste und zugleich älteste Methode (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005; Day, McKenna, & Bowlus, 2005). Laurence & Spalter-Roth (1996) entwickelten eine Methodologie zur Ermittlung der direkten und indirekten Kosten der Gewalt für die Gesellschaft, um die Kosteneffektivität der eingreifenden Maßnahmen zu evaluieren. Sie konzentrierten sich auf die direkten Kosten für die Institutionen im Bereich Gesundheitsversorgung, Wohlbefinden der Kinder, Arbeit, Justiz und soziale Wohlfahrt. Außerdem berücksichtigten sie einige indirekte Kosten wie Absentismus-Folgen und Produktivitätsrückgang (Laing & Bobic, 2002). Dabei definieren Laurence et al. die direkten Kosten als den Wert von Gütern und Dienstleistungen, die als Reaktion auf oder Prävention der Gewalt gegen Frauen benötigt werden, und die indirekten Kosten als den Wert der Güter und und Dienstleistungen, die durch Gewalt gegen Frauen verloren gingen. Diese Unterscheidung zwischen direkten und indirekten Kosten wird weithin, z.B. von der Weltgesundheitsorganisation und vielen angelsächsischen Autoren, verwendet (WHO, 2007). Es gibt jedoch noch andere Klassifizierungen, die sich nicht ganz an diese Unterscheidung halten4.



Direkte Kosten Es handelt sich hierbei um hauptsächlich vom Staat getragene Ausgaben, die je nach Problem die entsprechenden Ressorts belasten (Gesundheit, Justiz, Soziales u.a.) und für Dienstleistungen, Präventionsprogramme etc. aufgewendet werden. Damit zusammen hängen weitere Kosten zur Bewältigung der Gewaltfolgen (Laing & Bobic, 2002; Laing, 2001). Die direkten Kosten werden anhand der Anzahl von Gewaltvorfällen und der geschätzten Durchschnittskosten pro Vorfall kalkuliert.



Laurence & Spalter-Roth (1996) formulieren klar das Grundproblem bei der Bestimmung der direkten Kosten der Gewalt: “Wir müssen wissen, wie viele Personen betroffen sind, wie viele von ihnen als Folge der Gewalt Dienstleistungen in Anspruch nehmen, wie viele dieser Dienstleistungen genutzt werden, und was diese kosten”. Dieser Fragenkatalog macht deutlich, dass die Berechnung nie wirklich präzise sein kann, denn nicht alle Gewaltopfer zeigen diese Gewalt auch an, nicht alle nutzen die einschlägigen Dienstleistungen, sofern diese überhaupt angeboten werden. In den Industrieländern ist Berechnung der direkten Kosten ein leichteres Verfahren, in Schwellen- und Entwicklungsländern ist sie aufgrund der begrenzten Verfügbarkeit und Finanzierbarkeit von Dienstleistungen, eines meist großen informellen Sektors und der Idiosynkrasie der Gewaltopfer, die die Dienstleistungen nutzen, schwierig zu berechnen. Deshalb wird unter diesen Bedingungen zumeist eine Berechnung der indirekten Kosten empfohlen (Morrison & Orlando, 2004; International Center for Research on Women, 2009). 48



4 Einige Autor/innen (z.B. Nectoux, 2010) teilen die direkten Kosten in medizinische und nichtmedizinische Kosten ein. Medizinische Kosten umfassen unter anderem Notfallversorgung, Krankenhausaufenthalte, ambulante medizinische Versorgung und die Beschaffung von Medikamenten. Nichtmedizinische direkte Kosten sind unter anderem die der Ziviljustiz, der Strafjustiz, der Gefängnisverwaltung, des gerichtlichen Jugendschutzes sowie die Kosten polizeilicher Maßnahmen.
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Indirekte Kosten Indirekte Kosten sind die Kosten, die durch Einkommenseinbußen verursacht werden sowie durch Opportunitätskosten der für medizinische Betreuung aufgewendeten Zeit, durch krankheitsbedingte Arbeitsunfähigkeit oder nicht erhaltene Löhne im Falle des Todes des Gewaltopfers. Diese Kosten hängen natürlich mit anderen Folgeschäden, Angst oder Leiden zusammen (Laing & Bobic, 2002; Laing, 2001). Laurence & SpalterRoth (1996) zählen zu den indirekten Kosten den Verlust des Arbeitsplatzes, verpasste Aufstiegsmöglichkeiten, Arbeitslosigkeit, Produktivitäts- und Kompetenzverluste, Tod usw.



Es gibt drei Ansätze der buchhalterischen Methode, die zur Berechnung der indirekten Kosten herangezogen werden können: Der Humankapitalansatz, der Friktionsansatz und der Wohlfahrtskostenansatz (WHO, 2007). Der Humankapitalansatz verzeichnet die Kosten des Arbeitszeitverlustes durch Abwesenheit oder geringe Produktivität. Bei dem Aspekt der „Friktion“ geht es um die Kosten für den Ersatz des/der Arbeitnehmer/in (Personalfluktuation). Der Wohlfahrtskostenansatz basiert auf dem subjektiven monetären Wert, den man bereit ist für die Verbesserung seiner Lebensbedingungen auszugeben (WHO, 2007).



In der Mehrheit der durchgeführten Studien werden die Kosten der reduzierten Produktivität den Opportunitätskosten zugerechnet (Patel & Taylor, 2011). Die Opportunitätskosten der Einkommenseinbußen hängen eng mit der Arbeitsunfähigkeit zusammen (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005; Laing, 2001). Es kann sich hier um eine teilweise (Absentismus) oder totale Arbeitsunfähigkeit (Verlust des Arbeitsplatzes) handeln. Einige Studien unterscheiden zwischen indirekten Kosten und Opportunitätskosten (z.B. National Council to Reduce Violence against Women and their Children, 2009). Sie verstehen erstere als physischen/psychischen Schaden, Angst oder Leid, während die letzere sich auf die zukünftigen Einkommensmöglichkeiten bezieht, die das Opfer als Folge der Gewalt verliert oder nicht mehr nutzen kann.



Zu den indirekten Kosten zählt man auch Produktivitätseinbußen der Täter durch Inhaftierung, sowie Einkommensverluste (Laurence & Spalter-Roth, 1996). Ein durch Gewalt verlorenes Leben kann zu geschätzten Kosten von 3,1 bis 13,7 Millionen Dollar führen (Miller, 1989; Walker, 1997; Viscusi, 1993, alle zitiert in WHO, 2004 und in Acevedo, 2008). Zu den indirekten Kosten zählen ebenfalls alle immateriellen Kosten, vor allem die psychische Belastung und weitere nicht-monetäre Folgen (WHO, 2004). Viele der hier berücksichtigten Studien schätzen, dass die sozialen und psychischen Kosten den größten Teil der indirekten Kosten darstellen (Laing & Bobic, 2002; Acevedo, 2008). Auch wenn bzw. weil sie höchst schwierig zu bestimmen sind, werden als Bezugsparameter die den Verbrechensopfern als Ausgleichsmechanismus bezahlten Entschädigungsbeträge herangezogen (z.B. Criminial Injuries Compensation Scheme, en Reino Unido) (Acevedo, 2008). Zwar weisen die indirekten Kosten bei der Berechnung der Gewaltfolgen eine höhere Genauigkeit auf, lassen aber auch wichtige Kostenkategorien unberücksichtigt (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005). Das Problem der buchhalterischen Methode ist gemeinhin, dass bedeutende Kostenindikatoren vernachlässigt werden können, vor allem diejenigen, die nicht in numerisch erfassbaren Daten auszudrücken sind. Die in den Studien genannten Kosten im Zusammenhang mit der Gewalt variieren in der Tat sehr, und es ist schwierig, eine erschöpfende Liste all dieser Kosten und -berechnungen aufzustellen. Die Forschung war bei der Berechnung der direkten Kosten viel erfolgreicher als bei der der indirekten Kosten (Laing, 2001). Es gibt Auswirkungen der Gewalt, die sich fast vollständig einer
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Darstellung in Kosten entziehen (z.B. soziale Ungerechtigkeit, Auswirkungen auf zukünftige Generationen, nicht ausschöpfbare persönliche Kompetenz, psychisches Leid usw.) (Campos, 2006; Acevedo, 2008; Helweg-Larsen, Kruse, Sorensen & BronnumHansen, 2010). Viele Studien gelangen zu der Auffassung, dass auch die indirekten Kosten in Form zukünftiger Chancen – und damit Einkommensverluste nicht quantifiziert werden können (Henderson, 2000; Laing & Bobic, 2002; Patel & Taylor, 2011). Überhaupt wird mitunter die Unterscheidung zwischen direkten und indirekten Kosten kritisiert, da diese aufgrund ihrer begrifflichen Probleme und Vergleichsschwierigkeiten nicht nutzbringend sei (Access Economics, 2004; National Council to Reduce Violence against Women and their Children; 2009). In Australien verwendet man ohnehin andere Kostenkategorien, wozu Schaden, Leid und vorzeitiger Tod, Gesundheitskosten, Produktionskosten, Konsumkosten, Kosten der zweiten Generation, weitere Verwaltungskosten und Transferkosten gehören (Access Economics, 2004). Andere Autoren/innen wie Buvinic et al. (1999, zitiert vom International Center for Research on Women, 2009) schlagen folgende Kostentypologie vor:



 Direkte Kosten, sie beziehen sich auf den Wert der Güter oder Dienstleistungen, die zum Umgang mit der Gewalt oder deren Prävention genutzt wurden.  Nicht-montetäre Kosten, sie beziehen sich auf die menschlichen Kosten, unter anderem vermehrtes Leid, Erkrankungen und Tod sowie depressionsbedingter Alkohol- bzw. Drogenmissbrauch.  Wirtschaftliche Auswirkungen mit multiplikatorischen Effekten, darunter sind Auswirkungen der Gewalt zu verstehen wie Absentismus, Verringerung des Marktanteils, Produktivitätseinbußen, geringere Einkommen, Investititionen und Ersparnisse und geringe generationenübergreifende Produktivität.  Soziale Auswirkungen mit multiplikatorischen Effekten, sie werden beschrieben als die Auswirkungen der Gewalt auf die Beziehungen zwischen Personen und auf die Lebensqualität.



Morrison & Orlando (2004) teilen die Kosten ein in:



 direkte monetäre Kosten, das heißt die aktuellen, als Folge der Gewalt anfallenden Kosten für Gesundheitsversorgung und gerichtliche und soziale Dienstleistungen;  indirekte monetäre Kosten, das heißt der Wert der Produktionseinbußen sowohl für bezahlte als auch für unbezahlte Arbeit als Folge der vom Opfer erlittenen Schäden oder dessen Todes;  nicht monetäre Auswirkungen, gemessen mit der DALY-Methode (s. 2.1.3).



2.1.2. Ökonometrische Methode: Propensity Score Matching
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Ein weiterer Ansatz zur Berechnung der indirekten Kosten der Gewalt ist die ökonometrische Methode, die normalerweise in instutionellen Kontexten angewendet wird (z.B. in Schulen, Krankenhäusern). Es wurden hier mehrere unterschiedliche Modelle genutzt und verschiedene Schwerpunkte gesetzt.
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Wie im vorigen Kapitel deutlich wurde, gibt es einen reichen Schatz an Literatur, der die negativen Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf die Gesundheit und das Wohlbefinden des Opfers dokumentiert, einschließlich der reproduktiven Gesundheit, dem körperlichen Wohlbefinden, der mentalen Gesundheit und der Beteiligung an Aktivitäten der Gemeinschaft. Eine Methode zur Bestimmung dieser Folgen ist der Vergleich von Gruppen misshandelter Frauen mit Kontrollgruppen (Frauen, die nicht misshandelt wurden) im Hinblick auf verschiedene signifikante Statistiken zu unterschiedlichen Gesundheitsindikatoren (naive Methode). Dieser Ansatz krankt jedoch an der fehlenden Äquivalenz der Vergleichsgruppen (durch geografische oder finanzielle Beschränkungen), so dass die Ergebnisse potenziell verzerrt sind.



Einer der jüngeren Ansätze zur Überwindung dieser Schwächen ist das „Propensity Score Matching“ (Morrison & Orlando, 2004), das den Vergleich von Gruppen simuliert und Verzerrungen einiger intervenierender Variablen kontrolliert. Diese Methode nutzt ProbitRegressionsmodelle und große Stichproben, die für gewöhnlich aus Datenbanken stammen (zum Beispiel von landesweiten Haushaltsumfragen). Durch die Paarbildungstechnik wird das Problem der Multidimensionalität verringert und so der Vergleich von beobachtbaren Eigenschaften ermöglicht, allein anhand der Wahrscheinlichkeit, Gewaltopfer zu sein oder nicht (Abadie et al., 2001). Dafür müssen jedoch die statistischen Annahmen der Regressionstechnik erfüllt werden: bedingte Unabhängigkeit, nicht korrelierte Fehler, normale Verteilung. Die Literatur empfiehlt kontrafaktische Szenarien zur Bestimmung der wirtschaftlichen Folgen der Gewalt, die von anderen Folgen bereinigt sind. In diesem Sinne ist es unverzichtbar, eine Kontrollgruppe mit Arbeitnehmerinnen, die nicht unter Gewalt leiden, zu haben, um zufällige Unterschiede zwischen den Gewaltfolgen zu elimieren und so eine Verzerrung der Ergebnisse zu vermeiden. Da man per se unmöglich wissen kann, wann eine Person unter Gewalt leidet oder nicht, empfiehlt es sich, Post-hoc-Maßnahmen durchzuführen, indem man Kontrollgruppen bildet, um so durch die Propensity-ScoreMatching-Methode einen äquivalenten Vergleich zu gewährleisten.



2.1.3. DALY (Disability Adjusted Life Years) Es gibt auch einige Methoden zur Schätzung speziell nicht monetärer Folgen der Gewalt. 1994 schätzten Heise, Pitanguy & Germain, dass weltweit jedes Jahr über zehn Millionen DALYs (behinderungsbereinigte Lebensjahre) als Folge der Gewalt gegen Frauen verloren gehen, das ist mehr als durch jegliche Art von Krebs oder durch Autounfälle.



Mit DALY werden nicht nur die durch vorzeitigen Tod verlorenen Jahre ausgedrückt, sondern auch die durch Beeinträchtigung eines “normalen” Lebens (Invalidität oder Krankheit) verlorene Zeit. Die Berechnung des DALY ist aufwändig und erfordert zahlreiche Annahmen. Die DALY-Berechnungen liefern einen Zahlenwert (verlorene Jahre), der zur seiner Interpretation mit anderen DALYs verglichen werden muss (das Ergebnis der Berechnung ist immer relativ) und dann die Schätzung der Bedeutung von Gewalt im Verhältnis zu anderen Problemen der öffentlichen Gesundheit erlaubt (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005). In Australien wurde die DALY-Methode angewandt (Access Economics, 2004), um die Kosten der Schäden, des Leidens und des vorzeitigen Todes aufgrund von Gewalt zu messen. Diese geschätzten DALY-Jahre wurden dann in Dollar umgerechnet. Die Begrenztheit dieser Methode liegt darin, dass sie in ihren Berechnungen die Fälle von Gewalt, die nicht zu Tod oder Krankheit führen, nicht berücksichtigt (z.B. Produktivitätseinbußen, generationenübergreifende Progression der Gewalt). Inhalt
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Zusammenfassend zeigt Tabelle 5 einen Vergleich der wichtigsten Vor- und Nachteile der vorgestellten Kostenschätzungsmethoden. Für die vorliegende Arbeit sollen die für Unternehmen anfallenden Kosten als Teil der indirekten Kosten, die im Zusammenhang mit der Produktivität stehen, betrachtet werden. Die Gewalt gegen Frauen bringt eine Reihe von Folgen mit sich, die die Produktiviät des/der Arbeitnehmers/in beeinträchtigen, wie beispielsweise Zuspätkommen, Absentismus, verminderte Leistung, Kündigung. All dies hat wiederum bedeutende Folgen für die Produktivität des Unternehmens. Obwohl ein Teil dieser Kosten hauptsächlich vom Opfer selbst getragen wird (Lohnabzüge, Kündigung, Einstellung von Lohnzahlungen), ist auch der Verlust für die Produktivität des Unternehmens und infolgedessen der Wertschöpfungsverlust unleugbar. Aber nicht all diese Kosten, die für die Unternehmen entstehen, können als indirekte Kosten betrachtet werden. Es gibt einige direkte Kosten im Zusammenhang mit Investitionen oder Ausgaben, die die Firma zum Umgang mit Gewalt gegen Frauen oder ihrer Prävention oder Bekämpfung in ihren Anlagen tätigt. Tabelle 5. Vergleich der Vor- und Nachteile von Methoden zur Schätzung der Kosten und Folgen der Gewalt gegen Frauen Probleme der Anwendung der Methode Buchhalterische Methode (direkte Kosten)



Schätzung der indirekten Kosten (Produktivität und Einkommensverluste der Opfer und Täter).
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•Soziale Normen können verhindern, dass die weiblichen Gewaltopfer Dienstleistungen in den Bereichen Medizin, mentale Gesundheit, Polizei und Justiz nutzen. •Informationen über die Nutzung von Dienstleistungen in den Bereichen Medizin, mentale Gesundheit, Polizei und Justiz sind im Falle der Opfer in Entwicklungsländern selten verfügbar oder korrekt. •Informationen über die Stückkosten für Dienstleistungen in den Bereichen Medizin, mentale Gesundheit, Polizei und Justiz sind selten verfügbar oder erheblich verfälscht. •Die Kosten dieser Kategorien sind im Wesentlichen willkürlich festgelegt. •Spezielle Umfragen mit großen Stichproben, die Daten zu Gewalt gegen Frauen und Daten des/der Arbeitnehmers/in enthalten, sind kostspielig. •Die Erhebung von Daten zur Gewalt gegen Frauen erfordert eine gründliche Schulung des Interviewpersonals und Vertraulichkeitsgarantien. •Einige Studien enthalten Daten zur Beteiligung der Arbeitskräfte und deren Einkünfte. •Die Methodologie kann sehr komplex sein. Ökonometrische Probleme sind noch nicht gelöst (Gleichzeitigkeit).



Eigenschaften der Ergebnisse •Gewalt gegen Frauen kann im Verhältnis zu anderen Problemem gemessen werden. •Methode kann zur Bestimmung der Effektivität der Kosten bei der Prävention der Gewalt gegen Frauen herangezogen werden. •Methode gibt Einblick in die Zuweisung öffentlicher Mittel. •Methode neigt dazu, die Kosten der Gewalt gegen Frauen zu unterschätzen (nicht inbegriffen: gesenkte Nachfrage, Produktivitätseinbußen und generationenübergreifende Weitergabe der Gewalt). •Methode erlaubt die Messung der Gewalt gegen Frauen im Verhältnis zu anderen Problemen. Dennoch ist es möglich, dass in einigen Ländern die geschätzten indirekten Kosten nicht verfügbar sind. •Methode kann zur Bestimmung der Effektivität der Kosten bei der Prävention der Gewalt gegen Frauen herangezogen werden. •Methode gibt Einblick in die Zuweisung öffentlicher Mittel. •Es ist schwierig zu bestimmen, ob die Kosten der Gewalt gegen Frauen unter- oder überschätzt werden.
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Probleme der Anwendung der Methode Nicht monetäre Kosten: (Verlust an behinderungsbereinigten Lebensjahren DALYs)



Auswirkungen auf Gesundheit und schulische Leistungen – naive Vergleiche



Auswirkungen auf Gesundheit und schulische Leistungen Propensity Score Matching



•Informationen zu vorzeitigem Tod, psychischen Schäden und mentalen Folgeschäden durch Gewalt gegen Frauen können schwer zu erhalten oder zu schätzen sein. •Daten über öffentliche Gesundheit zur Schätzung der DALYs sind in Entwicklungsländern möglicherweise nicht verfügbar.



•Methode erlaubt die Messung der Gewalt gegen Frauen im Verhältnis zu anderen Problemen. Die geschätzten DALYs sind jedoch möglicherweise für andere Krankheiten/Probleme nicht verfügbar. •Methode kann zur Bestimmung der Effektivität der Kosten bei der Prävention der Gewalt gegen Frauen herangezogen werden. •Methode gibt Einblick in die Zuweisung öffentlicher Mittel. •Die Schätzung der Folgen der Gewalt gegen Frauen für die Gesundheit ist präzise, vernachlässigt aber andere Kosten (gerichtliche Kosten und Produktivität).



•Methode kann auf Erhebungen mit •Methode erlaubt die Messung der großen und kleine Stichproben Gewalt gegen Frauen im Verhältnis angewandt werden. Einfach zu zu anderen Problemen. Solche berechnen. Schätzugen sind jedoch für andere •Es sind gründliche Schulungen für das Krankheiten/Probleme Interviewpersonal und Garantien für möglicherweise nicht verfügbar. die Privatsphäre und Sicherheit •Es ist schwierig zu bestimmen, ob der/des Befragten erforderlich. die Kosten der Gewalt gegen •Spezielle Studien zum Thema Gewalt, Frauen unter- oder überschätzt Module zu Gewalt in demographischen werden. Studien zu Gesundheit und Viktimisierungsstudien wurden jüngst in mehreren Ländern durchgeführt. •Die Kontrollgruppe unterscheidet sich von der Opfergruppe in mehr Aspekten als nur der Gewalterfahrung. •Ökonometrische Schwierigkeiten (Gleichzeitigkeit). •Spezielle Umfragen mit großen •Methode erlaubt die Messung der Stichproben, die Daten zu Gewalt Gewalt gegen Frauen im Verhältnis gegen Frauen und Daten des/der zu anderen Problemen. Arbeitnehmers/in enthalten, sind •Es ist schwierig zu bestimmen, ob kostspielig. die Kosten der Gewalt gegen •Die Erhebung von Daten zur Gewalt Frauen unter- oder überschätzt gegen Frauen erfordert eine werden. gründliche Schulung des Interviewpersonals und Garantien für die Privatsphäre und Sicherheit der/des Befragten. •Die (sekundären) Informationsquellen enthalten nicht alle benötigten Daten. •Komplexe Schätzungsmethodologien. Ökonometrische Probleme sind noch nicht gelöst (Gleichzeitigkeit).



Nach Morrison & Orlando, 2004, mit eigenen Änderungen und Anpassungen.
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Eigenschaften der Ergebnisse
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2.2. Berechnungsvorschlag Um die Kosten zu berechnen, die durch Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen für die Unternehmen entstehen, benötigt man ein Grundmodell mit mindestens zwei miteinander in Beziehung stehenden Variablen: 1) Die unabhängige, also exogene Variable, das heißt die erklärende Variable, in diesem Fall die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen; 2) die abhängige, also endogene Variable, in diesem Fall die für die Unternehmen entstehenden Kosten. Es gibt viele Gründe, die die für Unternehmen entstehenden Kosten erklären können, Gewalt ist nicht der einzige. Zuspätkommen, Absentismus, Präsentismus und Personalfluktuation können unter anderem durch gesundheitliche Probleme, soziale, familiäre oder wirtschaftliche Umstände, Unfälle oder Zufälle erklärt werden. Die Aufgabe besteht nun darin, die Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen von anderen möglichen Gründen zu trennen. Eine einfache Art und Weise, die Folgen der Gewalt gegen Frauen für die für Unternehmen entstehenden Kosten zu schätzen, ist ein Modell mit mindestens zwei Vergleichsgruppen: a) Gruppe mit Gewaltopfern und b) Gruppe ohne Fälle von Gewalt. Der signifikante Unterschied zwischen den in beiden Gruppen für die Unternehmen verursachten Kosten wird dann der Gewalt gegen Frauen zugeschrieben. Die Kontrollgruppe (die Gruppe ohne Fälle von Gewalt) verursacht den Unternehmen ebenfalls Kosten, aber aus Gründen, die nichts mit Gewalt zu tun haben. Und diese Gründe bestehen sicherlich auch in der Versuchgruppe (die Gruppe, deren Mitglieder unter Gewalt leiden), weshalb es am sinnvollsten ist, den Unterschied zwischen beiden Gruppen zu berechnen. Die Differenz entspricht dann den Kosten, die ausschließlich auf Gewalt und ihren Folgeerscheinungen zurückzuführen sind. Tabelle 6. Methode zur Schätzung der jährlichen Kosten, die für Unternehmen aufgrund der Gewalt gegen Frauen entstehen. Mit Kontrollgruppe. Unabhängige Variable: Gewalt gegen Frauen



Informationsquellen



Abhängige Variable: für Unternehmen entstehende Kosten



Versuchsgruppe (Gewalt gegen Frauen)



Geschäftsführung, Täter, Opfer Opfer, Täter, Mitarbeiter/innen, Zeugen/innen Geschäftsführung, Opfer, Täter Geschäftsführung, Opfer, Täter Geschäftsführung



Personal�luktuation (R1) Präsentismus (P1) Absentismus (A1) Zuspätkommen (T1) Direkte Kosten (CD1)



Kontrollgruppe (keine Gewalt)



Geschäftsführung, Mitarbeiter/innen Mitarbeiter/innen (keine Zeugen/innen) Geschäftsführung, Mitarbeiter/innen Geschäftsführung, Mitarbeiter/innen Geschäftsführung



Personal�luktuation (R2) Präsentismus (P2) Absentismus (A2) Zuspätkommen (T2) Direkte Kosten (CD2)



Schätzung: Kosten der Gewalt gegen Frauen = [ { (R1+P1+A1+T1) – (R2+P2+A2+T2) } × Fp ] + (CD1-CD2)



Fp = Produktivitätsfaktor (mit dem Fp kann der Wertschöpfungsverlust berechnet werden).
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Zur Überprüfung dieser Schätzung ist es wichtig, jede Variable getrennt zu messen und deren Verhältnis in beiden Gruppen nachträglich zu berechnen. Eine präzise Messung des
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Gewaltniveaus ist fundamental, um die Ausmaße des Problems bestimmen zu können, sowohl hinsichtlich seiner Häufigkeit als auch seiner Intensität. Eine genaue Schätzung des Umfangs von Faktoren wie Personalfluktuation, Präsentismus, Absentismus, Zuspätkommen und Investitionen ist fundamental für die Berechnung der Monetarisierung der Auswirkungen. Die Monetarisierung gründet sich zunächst auf den Lohn/das Gehalt des Mitarbeiters/der Mitarbeiterin in Abhängigkeit des Zeitverlustes. Dieser Wert wird dann mit dem Produktivitätsfaktor des Unternehmens multipliziert.



{ Personal�luktuation



{



Absentismus



{ {



Zuspätkommen



Arbeitsunfälle Qualitätsverlust Leistungseinbußen



Einstellung Schulung Vertragsau�lösung Auswirkungen auf Produktivität



{



Gewalt gegen Frauen



Präsentismus



Arbeitsproduktivität Wertschöpfung



Unproduktive Tage (Kosten)



Abbildung 3. Beziehung der Variablen zwischen Gewalt gegen Frauen und Arbeitsproduktivität Autor: Arístides Vara.



Wie Abbildung 3 zeigt, gibt es eine lineare Beziehung zwischen der Gewalt gegen Frauen und der Arbeitsproduktivität. Die Gewalt gegen Frauen führt zu einem beträchtlichen Anstieg der Zahl unproduktiver Tage durch Zuspätkommen, Absentismus und Präsentismus, die insofern indirekte Kosten verursachen, da sie eine Beeinträchtigung der Qualität und Quantität der Arbeitskraft darstellen. Hinzu kommen die Kosten der Personalfluktuation, die gemeinsam mit den vorherigen Faktoren die Arbeitsproduktivität verringern und die Wertschöpfung des Unternehmens beeinträchtigen. Absentismus und Zuspätkommen sind eng verbunden mit Personalfluktuation, während der Präsentismus nur indirekt, aber ebenso folgenreich damit zusammenhängt.



Auch wenn zwischen Gewalt gegen Frauen und den für die Unternehmen verursachten Kosten eine direkte Beziehung besteht, muss die Studie einem systemischen Ansatz folgen, da beide Variablen komplex und mehrdimensional sind und eine rigorose Eingrenzung erfordern. Außerdem sind die Beziehungen zwischen diesen beiden Variablen sehr kompliziert, weil es zahlreiche Zwischenvariablen gibt, die zu Unklarheiten führen können. In diesem Sinne gibt es einige Bedingungen, die bei der Messung jeder Variablen berücksichtigt werden müssen: a) Dominoeffekt, b) Eskalation der Folgen, c) Schwere der Gewalt und d) Eigenarten des Unternehmens.



Dominoeffekt Unter einem systemischen Ansatz betrifft die Gewalt gegen Frauen nicht nur das Opfer, sondern auch den Täter und das nähere Umfeld des Opfers, sowohl in der Familie als
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auch unter Arbeitskollegen/innen. Die Gewalt hat deshalb einen Dominoeffekt, wo jeder einzelne Baustein den Unternehmen Kosten verursachen kann. Betrachten wir einige mögliche Situationen:



 Stufe 1 (Opfer): Das Opfer ist psychisch und körperlich betroffen, die Gewalt hat Auswirkungen auf seine Arbeitproduktivität aufgrund von Zuspätkommen, Absentismus zur Bewältigung des erlittenen Schadens und aufgrund der Verringerung der Arbeitsleistung (Präsentismus).



 Stufe 2 (Täter): Der Täter benutzt Ressourcen des Unternehmens, für das er arbeitet, um seine Partnerin zu belästigen oder zu misshandeln. Diese Ressourcen können aus Arbeitszeit bestehen oder aus dem Zugang zu einem Telefonanschluss oder seinem Arbeitseifer. Dieses Verhalten verursacht dem Unternehmen Kosten aufgrund von Absentismus, Verringerung der Arbeitsleistung usw. Weiterhin kann der Täter Arbeitstage verlieren aufgrund von Strafen oder polizeilichen oder gerichtlichen Verfahren als Folge der Gewalt (z.B. Gerichtstermine, Verhaftung, Gefängnisstrafen usw.).  Stufe 3 (Zeug/innen aus der Familie): Hat die betroffene Frau Kinder, können diese indirekt von zu Hause verübter Gewalt betroffen sein, was negative Folgen für die Gesundheit oder die schulischen Leistungen der Kinder hat und wiederum Zeit und Engagement kostet. Für das Opfer bedeutet dies jedoch unter anderem eine große Ablenkung und deshalb eine Verringerung der Arbeitsleistung, Absentismus und Zuspätkommen.



 Stufe 4 (Zeug/innen am Arbeitsplatz): Situationen von Gewalt gegen Frauen, von denen Arbeitskollegen/innen Zeugen werden, können weitere Kosten verursachen. Die Zeit, die Kollegen/innen dem Opfer widmen, um es zu trösten, das durch die Gewaltszenen ausgelöste Gefühl der Unsicherheit usw. können die Arbeitsleistung der Arbeitskollegen/innen vermindern.  Stufe 5 (Unternehmen): Belästigung oder Gewaltsituationen am Arbeitsplatz können direkte Kosten für das Unternehmen verursachen, denn dieses muss Mittel investieren, um Gewaltakte gegen seine Mitarbeiterinnen zu vermeiden oder deren Folgen zu bewältigen. Personalfluktuation bedeutet direkte Kosten, die die Unternehmen aufgrund von Entlassung, Kündigung oder der Auflösung des Arbeitsverhältnisses mit dem Gewaltopfer übernehmen müssen.



Nach diesem Parameter muss die genaue Schätzung der Kosten für das Unternehmen nicht nur das Opfer berücksichtigen, sondern auch Zeug/innen und Täter sowie die direkten Kosten für das Unternehmen. Konzentriert man sich nur auf die beruflichen Folgen für das Opfer, kann es dazu kommen, dass ein bedeutender Teil der Kosten vernachlässigt wird.



Eskalation der Gewaltfolgen
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Gewalt gegen Frauen kann im Umfeld des Unternehmens eine ganze Reihe von Folgen mit sich bringen, einige davon gravierend, andere weniger schwerwiegend. Es gibt eine Eskalation der Folgen je nach Umfang der Kosten, die diese für das Unternehmen verursachen können.



 Stufe 1 (Zuspätkommen und Absentismus): In diesem Falle kommen die weiblichen Gewaltopfer zu spät zur Arbeit oder bleiben ihrer Arbeit mehrere



Inhalt



Stunden oder Tage lang fern. In dieser Stufe sind auch die Kosten des Zuspätkommens oder des Absentismus von Seiten des Täters inbegriffen.



 Stufe 2 (Leistungseinbußen): In diesem Fall sind die Gewaltopfer zwar bei der Arbeit anwesend, sind aber als Folge der Angriffe oder Belästigungen während des Arbeitstages abgelenkt. In dieser Stufe sind auch die durch die Täter verursachten Kosten durch Leistungseinbußen inbegriffen sowie diejenigen der Arbeitskollegen/innen, die Zeugen der Gewalt wurden.



 Stufe 3 (direkte Verluste für das Unternehmen): Die Täter zerstören möglicherweise Eigentum des Unternehmens oder verüben Sabotageakte. Weiterhin können dem betroffenen Unternehmen Kosten durch verstärkte Sicherheitsüberwachung oder andere Kontroll- und Bewältigungsmechanismen für Gewaltfälle entstehen.



 Stufe 4 (Personalfluktuation): In diesem Falle übernehmen die Unternehmen die Kosten der Entlassung der Arbeitnehmerin und der Einstellung einer Ersatzkraft. Die hiermit zusammenhängenden Kosten entstehen durch Rekrutierung, Auswahl, Anlernen und Eingewöhnung der neuen Arbeitskraft. Hinzu kommen die Kosten der vom entlassenen Personal nicht gearbeiteten Tage und Personalkosten während des Einstellungsprozesses.



Schwere der Gewalt Die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen ist zumeist zyklisch, ihre Intensität steigend (nach Leonore Walker, Ruíz-Jarabo & Blanco, 2004). Sie ist zyklisch, da jede Gewaltepisode Phasen des Spannungsaufbaus, der Übergriffe und der Versöhnung durchläuft. Ihre Intensität ist steigend, das heißt in dem Maße, wie sich die Zyklen wiederholen, steigt auch die Intensität der Übergriffe, die mit der Kontrolle über das Opfer beginnt und sich dann in psychischer Gewalt, körperlicher Gewalt, mit Gegenständen zugefügter Gewalt, sexuellem Missbrauch und Feminizid äußert. Je häufiger die Übergriffe erfolgen, desto größer die Wahrscheinlichkeit, dass die Gewalt massiver wird und desto größer der potenzielle Schaden, der das Opfer außer Gefecht setzt. So besteht die Wahrscheinlichkeit, dass es eine direkte Beziehung gibt zwischen den Kosten für die Unternehmen und der Schwere der Gewalt gegen Frauen. Tatsächlich sind die Kosten für die Unternehmen höher, je schwerwiegender die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen ist. Betrachten wir auch hier einige Situationen:



 Die Schwere der Übergriffe erhöht die Wahrscheinlichkeit körperlicher Schäden, durch die das Opfer arbeitsunfähig wird und die zu Zuspätkommen, Absentismus und Entlassungen führen. Je massiver die Übergriffe (z.B. körperliche Übergriffe mit Gegenständen, Vergewaltigung) desto höher sind die indirekten Kosten für das Unternehmen, da der Schaden für das Opfer und dadurch auch die Wahrscheinlichkeit des Absentismus größer ist. Es ist durchaus anzunehmen, dass geringfügigere Übergriffe (körperlicher und psychischer Natur) eher zu Verspätungen führen als zu Absentismus.  Die Tatsache, dass die Übergriffe chronisch sind (kontinuierlich oder systematisch, unabhängig von der jeweiligen Intensität), erhöht die Wahrscheinlichkeit von bleibenden psychischen Schäden und trägt so zu bedeutenden Einbußen in der Arbeitsleistung bei.
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 Das gewalttägige Verhalten, das sich vom Zuhause auf den Arbeitsplatz ausweitet, erhöht die Wahrscheinlichkeit zusätzlicher Kosten für das Unternehmen. Von der Gewalt gegen Frauen im privaten Umfeld können auch Arbeitskollegen/innen betroffen sein, die Vertrauenspersonen für das Opfer sind. Aber Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz betrifft nicht nur diese Vertrauenspersonen, sondern auch die unbeteiligten Augenzeugen und schafft so ein Gefühl der Unsicherheit, das nicht nur die Arbeitsleistung verringert, sondern auch die Produktivität direkt beeinträchtigen kann.



Während der Gewaltepisoden treten Übergriffe nicht isoliert auf, sondern mehrfach und als Kombination verschiedener Formen der Gewalt (z.B. Anschreien, Beleidigungen, Festhalten, Stöße und Schläge). Daher identifizieren die Opfer häufig nur die schwersten Übergriffe als Partnergewalt. Diese Tatsache bedeutet aber nicht, dass es keine leichteren Übergriffe gegeben hat. Nach diesem Grundsatz kommt es vor extremer körperlicher Gewalt (z.B. Übergriffe mit Gegenständen) zu leichteren körperlichen Übergriffen, psychischer Gewalt oder Kontrollausübung, weshalb es eine Wechselbeziehung zwischen diesen Variablen gibt.



Eigenschaften des Unternehmens Bestimmte Eigenschaften des Unternehmens können ebenfalls die entstehenden Folgekosten der Gewalt gegen Frauen erhöhen. Die Gewalt verursacht höhere Kosten in Unternehmen mit einer größeren Anzahl weiblicher Mitarbeiter, in arbeitskräfteintensiven Branchen und in Branchen, wo die Produktion in viele Einzelprozesse aufgeteilt wird, die Arbeitsabläufe stärker voneinander abhängen und wo genaue Lieferzeiten und Qualitätsstandards eingehalten werden müssen.



2.2.1. Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen: begriffliche Eingrenzung Ungenaue Definitionen von Gewalt können die Erklärung dafür sein, warum in den Prozentangaben zur Gewalt und den monetären Kosten in den verschiedenen Ländern so beträchtliche Unterschiede auftreten. Überprüft man die in unterschiedlichen Studien verwendete Definition der Gewalt, kann man beobachten, dass diese Definitionen nicht standardisiert sind, so dass einige Definition zu breit und umfassend sind, andere dagegen eher eng gefasst sind (Patel & Taylor, 2011; CDC, 2003).
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Der Begriff Gewalt gegen Frauen hat viele Bedeutungen und Bezeichnungen. Manchmal beziehen sich diese auf das Phänomen selbst, manchmal lediglich auf das Konzept. Eine gründliche Untersuchung des Ursprungs dieses Begriffs zeigt, dass es ein schwerwiegender Fehler sein kann, ein Konzept als Synonym für andere zu verwenden und Überschneidungen zuzulassen (Lutzker, 2008). Tatsächlich gibt es wesentliche Unterschiede zwischen den Begriffen geschlechtsspezifische Gewalt, Gewalt gegen Frauen, häusliche Gewalt, familiäre Gewalt, eheliche Gewalt, intime Gewalt, Paargewalt und Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen, auch wenn sie einander sehr ähnlich erscheinen. Betrachten wir im Folgenden die geläufigsten Fälle der Überschneidung:
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 Familäre Gewalt und häusliche Gewalt: Familiäre Gewalt ist ein weit gefasster Begriff, der jegliche Art von Gewalt zwischen beliebigen Mitgliedern der Familie und in jegliche Richtung bezeichnet. Es gibt weder ausschließliche Täter noch ausschließliche Opfer. Jeder kann Täter sein, jeder kann Opfer sein. Hierzu gehört Gewalt gegen die Kinder der Familie, Gewalt gegen die Eltern, gegen Cousins, Cousinen, Onkel, Tanten, Großeltern, unter Geschwistern, unter den Eltern usw. Dieses Konzept ist dem der häuslichen Gewalt sehr ähnlich, und beide werden für gewöhlich als Synonyme verwendet. Der Begriff familiäre Gewalt oder intrafamiliäre Gewalt wird oft in rechtlichen oder gesetzgeberischen Zusammenhängen verwendet und war einer der ersten Begriffe, den Wissenschaftler zur Untersuchung der Gewalt unter Verwandten benutzten. In Peru ist die am häufigsten herangezogene rechtliche Definition der familiären Gewalt die aus dem Gesetz Nr. 26260 (Gesetz zum Schutz gegen familiäre Gewalt, 1993), Artikel 2. Hier wird familiäre Gewalt verstanden als “jegliche Handlung oder Unterlassung einer Handlung, die körperliche oder psychische Schäden verursacht, Misshandlungen ohne Körperverletzung, einschließlich schwerer und/ oder wiederholter Bedrohung oder Nötigung, sowie sexuelle Gewalt unter: (i) Ehegatten, (ii) ehemaligen Ehegatten, (iii) Paaren in eheähnlichen Gemeinschaften, (iv) Paaren in ehemaligen eheähnlichen Gemeischaften, (v) Vorfahren, (vi) Nachfahren...“.  Eheliche Gewalt und Paargewalt: Eheliche Gewalt ist ein engerer Begriff, der nur die Gewalt zwischen Ehegatten in jeglicher Form und jeglicher Richtung bezeichnet. Es gibt weder ausschließlich Täter noch ausschließlich Opfer. Jeder der Eheleute kann Täter oder Opfer sein. Der Begriff schließt Gewalt in anderen Paarbeziehungen wie Liebesbeziehungen, eheähnlichen Gemeinschaften oder ehemaligen Paarbeziehungen aus. In diesen Fällen verwendet man den Begriff Paargewalt. Wissenschaftliche Arbeiten über Paargewalt unterscheiden meist zwischen drei Arten dieser Gewalt: psychischer, körperlicher und sexueller Gewalt. Einige zählen auch den infolge der Gewalt erlittenen körperlichen Schaden oder die wirtschaftliche Gewalt hinzu wie zum Beispiel die Kontrolle über Verbrauchsgüter oder die Finanzen des Paares.  Gewalt gegen Frauen und geschlechtsspezifische Gewalt: Gewalt gegen Frauen ist ein breit gefasster Begriff, der alle möglichen Formen der Gewalt beinhaltet, deren Opfer Frauen sind. Hier werden nicht nur Paarbeziehungen berücksichtigt, sondern auch Gewalt von Seiten jedes beliebigen Verursachers, egal ob dieser eine intime Beziehung zu der Frau unterhält oder nicht. Dies können Arbeitskollegen sein, Familienangehörige, Vorgesetzte, Fremde, die Gesellschaft, Beamte usw. Dieses Konzept ähnelt dem der geschlechtsspezifische Gewalt sehr, denn beide gründen sich auf die feministische Theorie des Machtungleichgewichts zwischen Mann und Frau. Dieser Begriff wird am häufigsten von feministischen Bewegungen und von internationalen Organisationen verwendet, die sich für Chancengleichheit und Menschenrechte einsetzen.



 Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen: Dies ist der Begriff, auf den sich die vorliegende Arbeit bezieht. Dieses Konzept ist eng gefasst und beschränkt sich auf Gewaltakte in Paarbeziehungen jeder Art (Liebesbeziehungen, eheähnliche Gemeinschaften, ehemalige Paarbeziehungen usw.), aber unter einem Genderfokus. Hier ist die Frau das Opfer der Übergriffe und der Mann der Täter, immer unter der Annahme, dass diese Beziehungen sich auf einem Machtungleichgewicht zwischen Mann und Frau gründen.
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Tabelle 7. Konzeptueller Vergleich zwischen den wichtigsten bei der Untersuchung von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen verwendeten Begriffen Begriff Verwendung Täter Opfer Kontext Familiäre Gewalt



Häusliche Gewalt



Eheliche Gewalt Paargewalt



Weit gefasster Begriff, Alle Mitglieder verwendet im der Familie rechtlichen und historischen Kontext, erste Annäherungen an das Phänomen



Alle Mitglieder der Familie



Großfamilie, kann in beide Richtungen auftreten



Häu�ig verwendet in Alle Mitglieder den USA. Weit gefasster der Familie Begriff, erste Annäherungen an das Phänomen.



Alle Mitglieder der Familie



Häuslicher Kontext



Enger Begriff



Ehemann oder Ehefrau



Ehemann oder Ehefrau



Weit gefasster Begriff, verwendet im akademischen Kontext und in der Kon�likttheorie.



Beide Partner in Liebesbeziehungen, beide Ehepartner, beide Partner in eheähnlichen Gemeinschaften.



Zuhause, kann in beide Richtungen auftreten



Beide Partner in Unterschiedliche Liebesbeziehung Szenarien en, beide Ehepartner, beide Partner in eheähnlichen Gemeinschaften.



Geschlechts- Weit gefasster Begriff, spezi�ische internationale Gewalt Organisationen, feministische Bewegungen, Theorie der Ungleichbehandlung und des Machtungleichgewichts.
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Mann (nicht nur Partner, sondern auch Fremder oder Person, die eine männliche Rolle spielt)



Frau oder weibliche Rolle



Unterschiedliche Szenarien, Gewalt wird in eine Richtung verübt, in intimen und sozialen Beziehungen Unterschiedliche Szenarien, Gewalt wird in eine Richtung verübt, in intimen und sozialen Beziehungen



Gewalt gegen Frauen



Ähnlich der Mann (nicht nur geschlechtsspezi�ischen Partner, sondern Gewalt auch Fremder)



Frau



Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen



Eng gefasster Begriff



Frau (Ehefrau, Verlobte, Partnerin in einer Liebesbeziehung oder eheähnlichen Gemeinschaft, ehemalige Partnerin)



Autor: Arístides Vara



Mann (Ehemann, Verlobter, männlicher Partner in einer Liebesbeziehung oder eheähnlichen Gemeinschaft



Unterschiedliche Szenarien, aber Gewalt wird immer in eine Richtung verübt, in intimen Beziehungen
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Es ist notwendig, validierte und adaptierte Instrumente zu verwenden, die das Niveau der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen auf standardisierte Weise messen. Die international am häufigsten verwendeten und am besten adaptierten Instrumente sind der NVAWS des Center for Disease Control and Prevention/CDC (2003) und die Skala der Konflikttaktiken (CTS).



Der NVAWS wurde vom CDC in den USA entworfen und misst die aktuelle Viktimisierung (Prävalenz in den letzten zwölf Monaten) anhand einer Fünf-Punkte-Skala (nie=1, selten=2, manchmal=3, oft=4, sehr oft=5). Bei einer Punktzahl von zwei oder mehr einer jeglichen Gewaltform wird die Befragte als Gewaltopfer betrachtet. Mögliche Gewaltformen sind: Androhung von Schäden, Belästigung (unerwünschter Kontakt per Telefon, Email oder Verfolgung), körperliche Übergriffe (Schläge, Ohrfeigen, Fußtritte, Stoßen, Bisse oder andere Anwendung körperlicher Gewalt), erlittene körperliche Schäden und Erzwingung unerwünschter sexueller Handlungen. Die CTS wurde 1979 von Murray Straus entwickelt und misst die Prävalenz (aktuelle und Lebenszeitprävalenz) und Inzidenz (mit Werten zwischen nie und mehr als 20 Mal) der Gewalt unter fünf Aspekten (körperlicher Übergriff, psychische Gewalt, sexuelle Nötigung, körperliche Verletzungen und Verhandlungen) innerhalb der letzten zwölf Monate und zuvor. Die häufiger akzeptierte Methode mit der größeren Validität zur Messung des Gewaltniveaus ist die Skala der Konflikttaktiken (CTS), da ihre Validität und Zuverlässigkeit in über 40 Ländern und mehr als 600 empirischen Studien erwiesen ist (Straus, 2007). Die aktuelle Viktimisierung wird anhand von Fragepunkten aus der CTS2 (Straus, 2006) gemessen, die mit der Umfrage des National Violence Against Women Survey des Center for Disease Control and Prevention kompatibel sind (Saltzman, Fanslow, McMahon & Shelley, 2002). In der vorliegenden Arbeit wird die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen unter folgenden Parametern operationalisiert:



1. Beteiligte: Im Hinblick auf die Beteiligten wird die Frau als Opfer der Gewalt in Paarbeziehungen betrachtet und der Mann als Täter. Es wird jede Art von Paarbeziehung berücksichtigt (Liebesbeziehung, eheähnliche Gemeinschaft, Ehe), solange diese: 1) eine heterosexuelle Beziehung ist und 2) seit mindestens einem Jahr andauert. Dies schließt auch Paarbeziehungen im Trennungsprozess ein (formell ist dabei die Paarbeziehung beendet, aber eine gewisse Bindung besteht weiterhin). Nur sehr wenige Studien haben bisher die Kosten berücksichtigt, die für den Täter anfallen (Swanberg et al, 2005), obwohl die Forschung zeigt, dass auch die Täter bedeutende Kosten für die Unternehmen verursachen (CAEPV, 2007; Lim, Rioux & Ridley, 2004; Schmidt & Barrett, 2012). Schließt man die Gegenpartei der Gewalt von den Berechnungen aus, unterschätzt man die wahren Kosten der Gewalt für die Organisationen. In dieser Arbeit wird deshalb eine repräsentative Stichprobe beider Geschlechter verwendet, die sowohl Opfer als auch Täter enthält.



2. Situationen: Es werden sowohl die im privaten Kontext der Beziehung (z.B. zu Hause) verübten Gewaltakte verzeichnet als auch die entsprechenden Gewalthandlungen, die im beruflichen Kontext verübt wurden, also am Arbeitsplatz oder in dessen unmittelbarer Nähe. Es werden auch die Beobachtungen von Augenzeug/inn en, Arbeitskollegen/innen oder Vorgesetzten berücksichtigt. Im beruflichen Kontext wird die Prävalenz und Inzidenz der vom männlichen Partner des Opfers verübten Gewalthandlungen gegen Frauen am Arbeitsplatz gemessen. Inbegriffen sind hier Belästigung, verbale Angriffe, körperliche Übergriffe und die möglichen beruflichen Folgen.
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3. Gewalthandlungen: In Bezug auf Gewalthandlungen wird einerseits die psychische Gewalt – verbaler Angriff, Einschüchterung und Beleidigung – berücksichtigt, andererseits die körperliche Gewalt: Angriff mit Teilen des Körpers, Festhalten und Angriff mit Gegenständen. Außerdem gehören dazu die sexuelle Gewalt im Allgemeinen sowie die wirtschaftliche Gewalt, d.h. die Kontrolle über das Einkommen. Weiterhin werden diesem Parameter die körperlichen Schäden in Folge der gewalttätigen Übergriffe zugerechnet.



4. Intensität: Zur Messung der Intensität wird die Inzidenz der Gewalthandlungen herangezogen in Abhängigkeit von der Häufigkeit, mit der sie in jedem der letzten 12 Monate verübt wurden. Nach Patel & Taylor (2011) sind Daten, die auf der aktuellen Prävalenz der Gewalt basieren, nur eingeschränkt in der Lage, einen realen Wert der Kosten der Gewalt in den Bereichen Gesundheit und Arbeit zu liefern, da sie nur aktuelle Daten widerspiegeln. Deshalb wird empfohlen, diese durch inzidenzbasierte Daten zu ergänzen, da diese Indizien für die Ausmaße des Problems liefern.



5. Prävalenz: Schließlich wird auch die Prävalenz der Gewalthandlungen in Abhängigkeit von der Anzahl an Frauen berücksichtigt, die mindestens ein Mal in den letzten zwölf Monaten (aktuelle Prävalenz), vor mehr als zwölf Monaten (Lebenszeitprävalenz) oder noch nie (keine Gewalt) eine Gewaltepisode erlebt haben. In der gesamten Literatur herrscht Einstimmigkeit über die Unterscheidung zwischen diesen beiden Begriffen. Wenn man von Prävalenz spricht, unterscheidet man zwischen der 12-Monats-Prävalenz und der Lebenszeitprävalenz. Die 12-Monats-Prävalenz bedeutet mindestens eine Gewaltepisode jeglicher Ausprägung innerhalb der letzten zwölf Monate, die Lebenszeitprävalenz mindestens eine Gewaltepisode im Verlauf des gesamten bisherigen Lebens der befragten Person. Inzidenz wird definiert als die Häufigkeit, mit der eine Gewalthandlung in einer bestimmten Zeit verübt wurde (International Center for Research on Women, 2009; CDC, 2003). Beide Begriffe werden in dieser Studie verwendet. Die Befragten, die aktuell oder im Laufe ihres Lebens keine Gewalt erlebt haben, werden als Gruppen „ohne Gewalt“ klassifiziert.



2.2.2. Kosten für die Unternehmen: begriffliche Eingrenzung
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Auf Unternehmensseite bedeutet die Berechnung der für die Unternehmen entstandenen Kosten der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen zunächst, dass jede Gewalt, die Frauen von anderer Seite, also außerhalb ihrer intimen Beziehung, erleiden, aus der Berechnung ausgeschlossen wird (also Gewalt von Seiten ihrer Vorgesetzten, Arbeitskollegen, Untergebenen in Form von sexueller Belästigung am Arbeitsplatz, Mobbing, Gewalt, Nötigung usw.). Dies bedeutet nicht, dass andere Arten von Gewalt verleugnet werden. Im Gegenteil: Man versucht mit einer solchen Begriffsdifferenzierung die Grundlage für präzise und vergleichbare Ansätze herzustellen. Einige Studien schließen in ihre Untersuchung die von anderen Arten der Gewalt für die Unternehmen verursachten Kosten mit ein; die vorliegende Studie konzentriert sich indessen ausschließlich auf die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen, wo der Täter der Partner oder Ex-Partner des Opfers ist. Darüber hinaus werden die den Unternehmen entstehenden Kosten der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen in dieser Arbeit definiert als die Summe dreier Kostenarten:
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a) Kosten der verringerten Arbeitsproduktivität, b) Kosten der Personalfluktuation und c) Investitionskosten in Bezug auf die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen. Die ersten beiden Typen sind indirekte Kosten, beim letzten handelt es sich um direkte Kosten.



2.2.2.1. Kosten der verringerten Arbeitsproduktivität Die Kosten der verringerten Arbeitsproduktivität werden folgendermaßen berechnet: 1) die Summe aller aufgrund der Gewalt verlorenen Arbeitsstunden, 2) dividiert durch die gesetzliche Tagesarbeitszeit (acht Stunden), 3) dividiert durch die jährliche Zahl der Arbeitstage bei Vollzeitbeschäftigung (288 Tage), 4) multipliziert mit der durchschnittlichen jährlichen Arbeitsproduktivität pro Arbeitnehmer/innen (72.000 Nuevos Soles für Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes und 76.963 Nuevos Soles für Handels- und Dienstleistungsunternehmen). Das Ergebnis ist der Verlust der Wertschöpfung, den die Unternehmen jedes Jahr als Folge der Gewalt gegen Frauen erleiden.



Die verlorenen Arbeitsstunden im Zusammenhang mit Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen sind die Folge von Zuspätkommen, Absentismus, Präsentismus und Personalfluktuation, die auf die Gewalt zurückzuführen sind. Sowohl Absentismus als auch Zuspätkommen sind dank direkter Anwesenheitskonstrollen der Unternehmen einfach zu schätzen. Dies ist beim Präsentismus nicht der Fall. Normalerweise wird der Präsentismus nachträglich verzeichnet, aufgrund der Anzahl kritischer Vorfälle in Produktion oder Service (z.B. Arbeitsunfälle, Produktionsfehler, mangelhafte Produktion, Lieferverspätungen, mangelhafte Produkte, mangelhafte Servicequalität usw.). Jedenfalls: Eine Verringerung der Arbeitsproduktivität wird von jeder Kategorie (Absentismus, Zuspätkommen, Präsentismus) verursacht und muss ebendort berücksichtigt werden. Die Personalfluktuation wird unter Punkt 2.2.2.2 erläutert.



Absentismus In der Politik peruanischer Unternehmen werden bestimmte Parameter für den Umgang mit Absentismus verwendet: Drei aufeinanderfolgende unentschuldigte Fehltage in einer Woche werden als „Verlassen des Postens” betrachtet und somit als gerechtfertigter Grund für eine Entlassung. Fünf oder sechs unentschuldigte Fehltage in einem Monat (unabhängig von der Verteilung dieser Fehltage) sind ebenfalls ein gerechtfertigter Entlassungsgrund. Die Anzahl dieser Tage kann variieren, aber der Absentismus erhöht die Wahrscheinlichkeit einer Entlassung aus gerechtfertigtem Grund. Die Anzahl der durch Gewalt verlorenen Arbeitstage hängt ab von den Gewaltfolgen für die Frauen. Je größer die Häufigkeit und Schwere der Gewalt, desto größer die Wahrscheinlichkeit, Arbeitstage zu verlieren, sowohl für das Opfer als auch für den Täter. Es gibt drei mögliche Situationen in diesem Zusammenhang:



1. Die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen kann Schäden für das Opfer verursachen, die zum Verlust von Arbeitstagen führen, weil das Opfer Behandlungen zur Versorgung körperlicher oder psychischer Schäden benötigt, entweder im Gesundheitssystem des Landes (Krankenhäuser, Kliniken, Krankenstationen, Privatärzte) oder auf anderem Wege (Familienangehörige, Heiler, Chiropraktiker). Im Falle des Täters können ebenfalls Arbeitstage verloren gehen, weil dieser aus verschiedenen Gründen seine Partnerin ins Krankenhaus



Inhalt



63



begleitet (z.B. körperlicher Schaden, der es dem Opfer unmöglich macht, alleine ins Krankenhaus zu gehen, Schuldgefühle, Versöhnungsversuche, Vermeidung von Repressalien durch Anzeige oder um zu vermeiden, dass das Opfer eine medizinische Beratung aufsucht, um den Täter anzuzeigen usw.). Diese Form des Absentismus weist mit hoher Wahrscheinlichkeit auf schwere vorausgegangene körperliche Gewalttaten (z.B. Übergriffe mit Gegenständen, Fußtritte, Faustschläge, sexueller Missbrauch, bewaffneter Angriff) mit entsprechenden körperlichen Schäden der Partnerin hin.



2. Weiter kann die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen zum Verlust von Arbeitstagen führen, weil rechtliche, finanzielle oder persönliche Angelegenheiten geregelt werden müssen. Vorladungen aufgrund von Anzeigen, Gerichtsverfahren, Inhaftierung, rechtsmedizinische Gutachten usw. erhöhen die Wahrscheinlichkeit des Absentismus bei der Arbeit, sowohl beim Opfer als auch beim Täter. Die Wahrscheinlichkeit des Absentismus wird noch größer durch den erhöhten Geldbedarf des Opfers, dessen finanzielle Situation sich aufgrund der gewaltbedingten Ausgaben (etwa für die medizinische Versorgung, Sicherheit etc.) ja verschlechtert hat. Kommen jetzt noch unvorhergesehene Ausgaben hinzu, muss dringend „irgendwie“ Bargeld besorgt werden, was u.U. nur über Fehlzeiten am Arbeitsplatz zu bewerkstelligen ist.



3. Die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen kann auch aus anderen Gründen zum Verlust von Arbeitstagen führen. Diese Gewalt trifft ja ganz besonders Kinder, die zu Zeug/innen werden, was sich negativ auf ihre emotionale Stabilität (z.B. werden sie zurückhaltender oder aggressiver), ihre schulischen Leistungen (z.B. Aggressivität, nicht bestandene Kurse) und ihr Sozialverhalten (z.B. Jugendvandalismus). All diese Folgen erfordern potenziell Zeit und Aufmerksamkeit von Vater und Mutter und erhöhen so die Wahrscheinlichkeit, dass diese bei der Arbeit fehlen.



Zuspätkommen Zuspätkommen ist eng mit dem Absentismus verbunden. In Peru haben die Unternehmen einen sehr uneinheitlichen Umgang mit dem Zuspätkommen von Arbeitnehmer/innen. Für gewöhnlich gibt es hier drei unterschiedliche Situationen: 1. Kommt der/die Arbeitnehmer/in drei Mal im Allgemeinen zu spät wird dies als ein Fehltag gerechnet und mit den entsprechenden Abzügen bestraft. 2. Kommt der/die Arbeitnehmer/in mehr als eine Stunde zu spät, wird dies ebenfalls als Fehltag mit den entsprechenden Abzügen gezählt. In manchen Unternehmen beträgt die Toleranzzeit nur 30 Minuten, bei deren Überschreiten die Verspätung als Fehltag gerechnet wird. 3. Viele Unternehmen, besonders im Dienstleistungsbereich, fordern einen Ausgleich für Zuspätkommen, normalerweise in Form von Überstunden im Anschluss an den Arbeitstag, ohne dass dafür Abzüge vorgenommen werden.
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Der Unterschied zwischen Absentismus und Zuspätkommen besteht eigentlich nur in der Zeit, die für die Bewältigung der Gewaltfolgen aufgewandt wird. Es ist wahrscheinlich, dass psychische Angriffe, Gewalt in Form wirtschaftlicher Kontrollausübung sowie leichte körperliche Gewalt zu einem Zuspätkommen der Betroffenen führen. Dies geschieht zum Beispiel, wenn der Täter sich des Geldes der Frau bemächtigt und sie sich dann keine
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Fahrkarten zur Arbeit kaufen kann. Oder wenn der Täter die Kleidung der Frau zerstört oder verschmutzt, so dass sie einen Ersatz dafür finden muss, was Zeit kostet. Ebenso wenn das Opfer mehr Zeit benötigt, um blaue Flecken und andere sichtbare Zeichen körperlicher Gewalt zu kaschieren; wenn das Opfer mehr Zeit benötigt, um sich zu beruhigen oder ihr emotionales Gleichgewicht wiederzufinden, ehe sie zur Arbeit geht; wenn sie mehr Zeit benötigt, um sich um Familienangehörige zu kümmern, die zu Zeugen der Gewalt wurden; oder wenn sie Zeit benötigt, um Zerstörungen in der Wohnung zu beseitigen, usw. Absentismus ist jedoch nicht die größte Kostenursache, aus der Ausgaben für die Unternehmen entstehen.



Präsentismus Farmer & Tiefenthaler (2004) fanden heraus, dass weibliche Gewaltopfer ein größeres Bedürfnis nach wirtschaftlicher Unabhängigkeit haben und dadurch motiviert sind, nicht bei der Arbeit zu fehlen, so Abzüge zu vermeiden. Dabei entsteht das Problem des Präsentismus.



Präsentismus bezieht sich auf die Zeit, die Opfer und Täter bei der Arbeit anwesend, aber nicht produktiv sind. Präsentismus manifestiert sich in der Schwierigkeit, sich auf seine Aufgabe zu konzentrieren, in Müdigkeit oder Erschöpfung bei der Arbeit was zu langsamerem Arbeiten oder zu Arbeitsunterbrechungen trotz Anwesenheit führt. Präsentismus kann nicht nur verringerte Arbeitsleistung, sondern auch Null-Produktivität bedeuten. Ergebnis sind in jedem Fall verlorene Arbeitsstunden. Es sind hier drei Situationen zu unterscheiden: 1. Frauen, die Opfer von Gewalt sind, können emotionale Schäden erleiden, die ihre geistigen und beruflichen Fähigkeiten beeinträchtigen und so Kosten durch Präsentismus verursachen.



2. Die Täter können aus zwei Gründen ebenfalls Kosten durch Präsentismus verursachen: a) die emotionalen Folgen der verübten Gewalt (Walker et al, 2010) und b) die Verwendung von Zeit und Ressourcen der Firma, um die Partnerin zu kontrollieren und anzugreifen.



3. Die Arbeitskolleg/innen, die Zeug/innen der Gewalt werden, können ebenfalls in ihrer Leistung beeinträchtigt werden und so ihrerseits Kosten durch Präsentismus verursachen (z.B. indem sie dem Opfer Zeit zum Trost und zur emotionalen Unterstützung widmen). Die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen kann auch in den Räumlichkeiten der Firma geschehen (z.B. wenn der Täter seiner Partnerin bei der Arbeit auflauert oder sie angreift) und verursacht ein Gefühl der Unsicherheit unter den Arbeitskolleg/innen, was wiederum dem Arbeitsklima im Unternehmen schadet.



2.2.2.2. Kosten der Personalfluktuation Die Personalfluktuation führt zu primären und sekundären Kosten5. Die Berechnung der primären und sekundären Kosten der Personalfluktuation kann mehr oder weniger



5 Die Kosten der Personalfluktuation errechnen sich aus der Summe der Kosten des gesamten Fluktuationsprozesses multipliziert mit der Anzahl der Neueinstellungen pro Unternehmen im Verlauf des letzten Jahres.
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ausdifferenziert sein, je nachdem, von welchem Interesse sie für das Unternehmen sind. Folgende primäre Kosten der Personalfluktuation sind in der Berechnung inbegriffen:



1. Rekrutierungs- und Auswahlkosten: Ausgaben für Stellenausschreibung und Bearbeitung der Bewerbung, für ein funktionsfähiges Rekrutierungs- und Auswahlpersonal, für Zeitungsannoncen, Rekrutierungsbögen, Honorare für Rekrutierungsfirmen, Rekrutierungsmaterial, Formulare usw., für die die Krankenstation, Ausgaben für Register und Dokumentation. 2. Integrationskosten: Ausgaben für Schulungen, geteilt durch die Anzahl der teilnehmenden Angestellten, Kosten der Zeit der Vorgesetzten, die diese in die Einarbeitung der neu eingestellten Arbeitnehmer/innen investiert.



3. Kosten der Auflösung des Arbeitsverhältnisses: Relative Ausgaben für den Prozess der Auflösung des Arbeitsverhältnisses dividiert durch die Anzahl der Arbeitnehmer/innen, die aus dem Unternehmen ausscheiden, Kosten des Kündigungsgesprächs, Abfindungen, Vorauszahlungen von noch ausstehenden Urlaubstagen, Lohnanteilen, Vorankündigung der Entlassung.



Zu den sekundären Kosten der Personalfluktuation zählt man:



1. Auswirkungen auf die Produktion: Produktionseinbußen, solange es keinen Ersatz für die ausgeschiedenen Angestellten gibt, anfängliche Unsicherheit der neuen Angestellten, was zu Störungen der Arbeit der Arbeitskollegen/innen führt. 2. Zusätzliche Kosten – Bereich Arbeit: Kosten für zusätzliches Personal und Überstunden, um die Arbeitsplatzlücken auszufüllen oder um anfängliche Kenntnisdefizite des/der neuen Arbeitnehmers/in auszugleichen, und damit verbundene längere Produktionszeit, Überstunden der Vorgesetzten, die sich um deren Integration und Schulung kümmert.



3. Zusätzliche Kosten – Betriebskosten: Mehr Fehler, Wiederholungen und Probleme bei der Qualitätskontrolle durch Unerfahrenheit des/der neuen Angestellten.



4. Geschäftliche Verluste: Das Image und die Geschäftstätigkeit des Unternehmens können unter der mangelhaften Qualität der Produkte aufgrund der Unerfahrenheit des/der neuen Arbeitnehmers/in leiden.
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Die primären Kosten werden durch die Berechnung der Einstellungskosten pro ersetzter Frau bestimmt. Diese individuellen Einstellungskosten werden mulitipliziert mit der Anzahl der landesweit diesbezüglich ersetzten Frauen. Die sekundären Kosten wiederum werden auf konservative Weise geschätzt, indem nur die unproduktiven Tage berücksichtigt werden, die man dann mit der Anzahl der Fälle multipliziert, in denen es aufgrund von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen Entlassungen und Neueinstellungen gab. Die unproduktiven Tage werden durch 288 (jährliche Arbeitstage bei Vollzeitanstellung) dividiert, und dann mit der Arbeitsproduktivität (72.000 Nuevos Soles) multipliziert. Das Ergebnis ist die Wertschöpfung, die das Unternehmen aufgrund der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen verloren hat. Zusätzlich wird als indirekte Fluktuationskosten der Verlust von produktivem Personal brerücksichtigt. Dies bezieht sich auf Frauen, die ihre Arbeit aufgrund der Gewalt verloren haben und im letzten Jahr noch immer arbeitslos waren.
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2.2.2.3. Direkte, durch Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen verursachte Investitionskosten Die direkten Investitionskosten sind die Mittel, die das Unternehmen jährlich für den Umgang mit den am Arbeitsplatz gemeldeten Fällen von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen oder für die Weiterführung einer Firmenpolitik/Vorschrift/eines Programms zum Gewaltmanagement bei seinem Personal aufwendet. Die Schätzung dieses Betrages muss Kosten für Personal, Infrastruktur, Logistik und alles weitere berücksichtigen, was zum Funktionieren eines solchen Programms notwendig ist. In den direkten Kosten kann folgendes inbegriffen sein:



1. Schulung für Vorgesetzte oder Schlüsselpersonal (Sicherheitspersonal, Angestellte) über das Erkennen von Fällen von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehunen und das Verhalten in solchen Fällen.



2. Programme oder Präventions-/Hilfs-/Interventionsmaßnahmen (z.B. Beratung, psychologische Hilfe, Rechtshilfe, präventive Sicherheit, Fonds) zur Bekämpfung der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen. 3. Ausarbeitung oder Umsetzung einer Firmenpolitik bzw. von Arbeitsvorschriften zur Bekämpfung oder Eindämmung der Gewalt und deren Auswirkungen am Arbeitsplatz.
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3 Methodologie
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3.1. Forschungsdesign Die vorliegende Forschungsarbeit basiert auf drei methodischen Schritten: 1) Be-stimmung des Ausmaßes der Gewalt gegen erwerbstätige Frauen in Paarbeziehungen; 2) Be-stim-mung der Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen auf die Arbeitsproduktivität und 3) Schätzung der Kosten, die den Unternehmen durch die aufgrund von Gewalt gegen Frauen verminderte Arbeitsproduktivität entstehen (siehe Abbildung 4). Analyse der Nationalen ENDES-Erhebung 2011



Bestimmung des Ausmaßes der Gewalt gegen erwerbstätige Frauen in Paarbeziehungen auf landesweiter Ebene



Deskriptive Studie in Unternehmen in fünf peruanischen Städten



Präsentismus



Bestimmung des Ausmaßes der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen in den Unternehmen



Bestimmung der Kosten der verminderten Arbeitsproduktivität auf Basis der Löhne



Bestimmung der Auswirkungen der Gewalt gegen Frauen auf die Arbeitsproduktivität (Präsentismus, Absentismus, Fluktuation)



Schätzung der Kosten, die den Unternehmen durch Gewalt gegen Frauen entstehen, unter Berücksichtigung des Produktivitätsfaktors



Abbildung 4. Verwendetes Forschungsdesign in drei Etappen. Autor: Arístides Vara.



Zunächst wurden die Daten der landesweiten Erhebungen (z.B. ENDES, ENAHO) gesichtet, um diese neu auszuwerten und festzustellen, wie viele berufstätige Frauen in Paarbeziehungen landesweit unter Gewalt leiden. Diese Information war von fundamentaler Bedeutung, um das genaue Ausmaß der Gewalt in all ihren Ausprägungen und nach Regionen gegliedert zu bestimmen.



Den zweiten Schritt bildeten Umfragen unter allen beteiligten Personenkreisen: Unternehmer/innen, Arbeitnehmerinnen, Zeug/innen und Täter. Die Unternehmen in fünf wichtigen Städten des Landes sowohl an der Küste als auch im Hochland und im Regenwald, im Norden, Süden und in der Mitte des Landes gelegen, wurden direkt besucht. Es wurden vor allem die Geschäftsführung und Personalleitung interviewt, um die Zahl der Opfer von Gewalt seitens ihrer Partner sowie die Kosten, die diese für das Unternehmen verursachen, zu erfahren. Weiterhin wurden die Männer interviewt, um herauszufinden, wieviele von ihnen ihre Partnerinnen misshandeln und welche Auswirkungen dies auf die Abeitsproduktivität des Unternehmens hat, für das sie arbeiten. Drittens wurde für die Kostenschätzung die Methode der indirekten Kosten von Humankapital und Friktion verwendet, das auf dem buchhalterischen Ansatz beruht (WHO, 2007). Die buchhalterische Methode (vgl. Kap. 2.1.1) ist ein additives Modell, das alle existierenden Kosten addiert, die zuvor in spezifische Kategorien eingeteilt werden (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005; Day, McKenna, & Bowlus, 2005). Diese Methode
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unterscheidet, wie oben beschrieben, normalerweise zwischen zwei Kostentypen: direkte Kosten (Investition von Ressourcen zur Prävention oder zum Umgang mit Gewalt) und indirekte Kosten (durch Gewalt verursachte Folgen und Verluste). Die wichtigsten indirekten Kosten im beruflichen Bereich sind Opportunitätskosten, Absentismus, Produktivitätseinbußen und der Verlust des Arbeitsplatzes (Laing, 2001; Laing & Bobic, 2002; Laurence & Spalter-Roth. 1996; Patel & Taylor, 2011). Der Ansatz der Methodologie der indirekten Kosten des Humankapitals verzeichnet den Wert des Verlustes an Arbeitszeit aufgrund von Abwesenheit oder geringer Produktivität, während die Friktionsmethode den Wert des Verlusts durch Personalfluktuation berechnet (WHO, 2007).



Obwohl die buchhalterische Methode häufig verwendet wird, hat sie ihre Nachteile, denn sie kann, wie schon erwähnt, wichtige Indikatoren und Kosten unberücksichtigt lassen. Außerdem ist jede Auswahl von Kategorien willkürlich. (Morrison, Ellsberg & Bott, 2005; Morrison & Orlando, 2004). Die mit Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen verbundenen Kosten sind in der Tat sehr vielfältig, und es ist schwierig, eine erschöpfende Liste all dieser Kosten aufzustellen. Außerdem legen viele Studien dar, dass die indirekten Kosten des Chancenverlusts nicht quantifiziert werden können (Henderson, 2000; Laing & Bobic, 2002; Patel & Taylor, 2011). Eine Art und Weise, die tatsächlichen Kostenfaktoren zu ermitteln, ist die Verwendung einer Theorie, die die Aufnahme oder den Ausschluss der verschiedenen Kostenkategorien in die Untersuchung begründet. Aus diesem Grund wurde zunächst ein theoretisch-methodisches Modell entwickelt, das der Absicherung der berücksichtigten Variablen eine Grundlage bietet (siehe Kapitel 2.2). Innerhalb der buchhalterischen Methode gibt es mehrere Verfahren zur Kostenschätzung. Mattke et al (2007) führte eine Meta-Evaluierung der Validität der verschiedenen Methoden zur Schätzung der Kosten des Absentismus und Präsentismus am Arbeitsplatz durch. In diesem Zusammenhang sticht die Methode der „Lohnkonvertierung” (Produktionsverlust durch nicht gearbeitete Tage multipliziert mit dem Tageslohn) durch ihre Einfachheit und Validität heraus. Ursprünglich zur Monetarisierung des Absentismus verwendet, wurde diese Methode später erweitert, um auch Verluste durch Präsentismus zu berechnen, auf Grundlage der selbst angezeigten Leistungseinbußen und konvertiert in verlorene Tage. Laut Mattke et al. (2007) ist dieser Ansatz hilfreich zur Schätzung von Kosten in der Produktion, die berechneten Zahlen müssen jedoch immer als zu niedrig gelten, da sich das Modell auf individuelle Annahmen gründet und die Kosten des Dominoeffekts unter Arbeitskolleg/innen in Arbeitsbereichen mit hoher gegenseitiger Abhängigkeit vernachlässigt (Koopmanschap, 2005). Auch der Produktivitätsfaktor wird von dem Modell nicht herangezogen.
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In der vorliegenden Studie wurde die Methode der „Lohnkonvertierung” zur Schätzung der Produktivitätsverluste auf der Grundlage der Angaben der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen verwendet. Um eine Unterschätzung zu vermeiden, wurden die Kategorien „Kosten der Zeug/innen von Gewalt” und „Kosten des Täters” (Dominoeffekt) hinzugenommen, zusätzlich wurde eine Korrektur gemäß der verringerten Zahl der Arbeitskräfte vorgenommen, wofür die Durchschnittseinkommen der Stichprobe herangezogen wurden. Parallel dazu wurde ein alternatives Verfahren verwendet, das auf der „Konvertierung der Wertschöpfung als Folge der verlorenen produktiven Arbeitstage ohne Berücksichtigung von Löhnen” basiert. Mit diesem Verfahren werden die Auswirkungen der durch die Gewalt verursachte verringerte Arbeitsproduktivität auf die Wertschöpfung des Unternehmens geschätzt. Zuvor wird die verringerte Zahl der Arbeitnehmer/innen festgelegt. Dieses alternative Verfahren ist notwendig, um die Kosten der Personalfluktuation zu berücksichtigen, die nicht in die „Lohnkonvertierung” einfließen.
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3.2. Stichprobe Die Mehrzahl der Studien, die Kostenschätzungen vornehmen, basieren auf Daten von Haushaltserhebungen. Die verfügbaren Daten beinhalten jedoch nicht alle Variablen, die zur Schätzung von Kosten und Folgen in Unternehmen notwendig sind. Daher war es notwendig, eine Stichprobenerhebung durchzuführen und dort die wichtigsten Variablen im Zusammenhang mit Produktivität und Personal zu berücksichtigen. So wurden in der Studie sowohl sekundäre als auch primäre Quellen verwendet. Zur landesweiten Schätzung der Prävalenz der Gewalt unter weiblichen Angestellten wurden die ENDES 2011-Datenbanken verwendet. Zur Schätzung der für die Unternehmen entstehenden Kosten und die Dynamik der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen in Unternehmen wurden Primärdaten in 211 repräsentativen Unternehmen in fünf der 24 wichtigsten Regionen des Landes erhoben. Hierbei wurde auf die größtmögliche geografische, soziale und wirtschaftliche Vielfalt geachtet.



3.2.1. Primärdaten Die Primärinformation stammt aus einer genesteten Stichprobe von 211 Unternehmen in fünf Städten Perus (siehe Tabelle 8). Diese Unternehmen beschäftigen 41.492 Mitarbeiter/ innen, von denen 34,88 Prozent Frauen sind. Bei diesen Unternehmen wurden 208 Interviews mit der Personalleitung oder mit Fachleuten aus dem Personalmanagement in den Unternehmen durchgeführt, außerdem 1.309 Erhebungen per Selbstauskunft unter einer Gesamtbelegschaft von 14.747 weiblichen Mitarbeitern (9,04%) und 1.881 Erhebungen per Selbstauskunft unter 27.018 männlichen Mitarbeitern (6,96%). Tabelle 8. Genestete Stichprobe von Unternehmen und Mitarbeiter/innen in Interviews und Fragebögen Städte



Unter- Interviews mit nehmen Geschäftsführung (%)



Gesamt Gesamt (Männer weibliche und Mitarbeiter Frauen)



Interviewte weibliche Mitarbeiter (%)



Interviewte männliche Mitarbeiter (%) 662 (35,2%)



Lima



80



80 (38,5%)



26.299



10.741



618 (47,2%)



Gesamt



211



208 (100%)



41.492



14.474



1.309 (100%) 1.881 (100%)



Cuzco Lambayeque Juliaca Iquitos



43 32 30 26



41 (19,7%) 31 (14,9%) 30 (14,4%) 26 (12,5%)



Quelle: Feldarbeit. Autor: Arístides Vara



4.315 6.654 1.449 2.775



1.605 1.347 205 549



336 (25,7%) 163 (12,5%) 63 (4,8%) 129 (9,9%)



260 (13,8%) 577 (30,7%) 121 (6,4%) 261 (13,9%)
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Ein Großteil der Literatur kritisiert die zumeist sehr kleine Stichprobengröße der Erhebungsstudien (Swanberg et al, 2005). Auch wird die fehlende Repräsentativität hinsichtlich der geografischen Verteilung und Lage kritisiert (Day, McKenna, & Bowlus, 2005) sowie die Größe der Unternehmen (Klotz & Buckley, 2010). Aus diesem Grund wurden für diese Studie unabhängige Stichproben in fünf Städten mit bedeutender unternehmerischer Entwicklung genommen, die eine repräsentative geografischwirtschaftliche Streuung in jeder Region (Küste, Hochland und Regenwald; Norden, Süden und Landesmitte) sowie unterschiedliche Gewaltniveaus aufweisen (hoch, mittel und gering).



Die an dieser Studie teilnehmenden Unternehmen sind von unterschiedlicher Größe, obwohl man absichtlich eher auf Großunternehmen abzielte, da dort die Kontroll- und Personalverfahren (Anwesenheit, Pünktlichkeit und Fluktuation) besser entwickelt und interne Schätzungen präziser sind. 15,34 Prozent der teilnehmenden Unternehmen sind Kleinstunternehmen (weniger als elf Mitarbeiter/innen), 30,77 Prozent Kleinunternehmen (12 bis 50 Mitarbeiter/innen), 10,58 Prozent sind mittelständische Unternehmen (51 bis 100 Mitarbeiter/innen) und 42,3 Prozent Großunternehmen (über 100 Mitarbeiter). Was den in der Stichprobe enthaltenen Unternehmenssektor betrifft (siehe Tabelle 9), sind die Mehrzahl der Firmen im Dienstleistungs- und Handelssektor tätig (48,5 Prozent), gefolgt von Unternehmen des verarbeitenden Gewerbes (42,3 Prozent) und extraktiven oder Infrastrukturunternehmen (9,1 Prozent). Obwohl der höchste Prozentsatz an Frauen im Handels- und Dienstleistungssektor tätig ist (ENAHO, 2011), wurde auch eine bedeutende Gruppe an Firmen des verarbeitenden Gewerbes in die Stichprobe aufggenommen, da dort die Verfahren zur Produktionskontrolle objektiver und standardisierter sind, was die Analyse der Auswirkungen der Gewalt auf das berufliche Umfeld erleichtert. Viele Erhebungsstudien haben sich darauf beschränkt, direkte Informationen von den Mitarbeiter zu erhalten, vergleichen diese aber nicht mit den von den Arbeitgeber stammenden Daten. Es ist wichtig, die von den Mitarbeiter gegebenen Informationen mit denen der Arbeitgeber zu vergleichen zwecks größerer Validität. In der vorliegenden Studie wird aus diesem Grund die Perspektive der Geschäftsführung in jedem der Unternehmen, aus denen die befragten Mitarbeiter stammen, berücksichtigt. Diese Information sind auch wichtig, um die Wahrnehmung der Arbeitgeber hinsichtlich des Problems der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen, deren Auswirkungen, Handlungs- und Präventionsmöglichkeiten mit einzubeziehen und Arbeitsindikatoren im Zusammenhang mit der Gewalt zu erheben (Absentismus, Fluktuation, Zuspätkommen, verzeichnete Fälle von Gewalt usw.).
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Tabelle 9. In der Stichprobe enthaltene Unternehmenssektoren Sektor



Extraktive Unternehmen – Infrastruktur Landwirtschaft Strom und Wasser Bau Bergbau, Öl, Gas



Dienstleistungen und Handel Handel Bildung Transport und Kommunikation Finanzen und Versicherungen Restaurants und Hotels Dienstleistungen für Unternehmen Reisebüro / kommerzielle Luftfahrt Freizeitdienstleistungen Verarbeitendes Gewerbe Lebensmittel Textilien, Leder und Schuhe Papier Chemische Industrie Metallindustrie Holz und Metall Fahrzeuge Maschinen und elektronische Geräte – Nichtmetallische Mineralien – Kautschuk und Kunststoff Gesamt



Quelle: Feldarbeit. Autor: Arístides Vara



Anzahl der Unternehmen (%)



Mitarbeiter pro Weibliche Unternehmen Mitarbeiter pro (Männer und Unternehmen Frauen)



19



(9,1)



5 4 6 4



(2,4) (1,9) (2,9) (1,9)



1.587 509 3.299 1.370



1.041 87 636 169



3



(1,4)



37



24



101 35 4 2 8 21 26 2



88 29 23 8 5 11 4 1 4 2 1



208



(48,5) (16,8) (1,9) (1,0) (3,8) (10,1) (12,5) (1,0)



2.975 450 130 2.333 2.322 3.897 56



742 187 19 1.104 1.104 1.599 29



(42,3) (13,9) (11,1) (3,8) (2,4) (5,3) (1,9) (0,5) (1,9)



10.073 4.789 1.273 1.483 2.030 1.005 35 658



3.656 2.177 535 760 423 58 3 50



100,0



41.492



14.474



(1,0) (0,5)



611 570



7 251



Für die Interviews mit der jeweiligen Geschäftsführung wurde die Person ausgewählt, die für Personalangelegenheiten zuständig ist oder für Einstellungen, Aufsicht, Kontrolle und Entlassung des Personals. 44,7 Prozent von ihnen waren Personalmanager/innen oder Personalchefs und -chefinnen (wenn es sich um eine große Firma handelte), 23,6 Prozent Geschäftsführer/innen (wenn es sich um ein Mikro- oder Kleinunternehmen handelte), 14,4 Prozent Werksleiter und 17,3 Prozent waren in anderen Posten tätig (z.B. Vorgesetzte, Managementassistent/innen, Buchhalter/innen, Produktionsleiter/innen usw.). Die von diesem Managementpersonal bereitgestellten Informationen sind valide, da die Grundlage für die Interviews objektive Daten waren (während des letzten Jahres und des letzten Monates erlebte Tatsachen und Situationen) und 83,5 Prozent der Befragten mehr als zwei Jahre und 56,4 Prozent mehr als vier Jahre Erfahrung in ihrem Posten hatten. Was die befragten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen betrifft, werden in der folgenden Tabelle ihre demografischen und beruflichen Eigenschaften dargestellt sowie die ihrer Partner/innen. Es lässt sich also durchaus behaupten, dass die Eigenschaften der Stichprobe repräsentativ für die landesweite Bevölkerung ist.
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Tabelle 10. Demogra�ische und beru�liche Eigenschaften der Arbeitnehmer/ innen und ihrer Partner/innen Frauen (1309) Männer (1881) Alter Alter Durchschnitt = 31,67 Jahre Durchschnitt = 34,92 Jahre (SD= 11,275) Spanne: 18 - 65 Jahre (SD/Standardabweichung = 9,574) Spanne: 18 - 65 Jahre Kinder Kinder Ja = 60,7% Ja = 69,5% Kinderanzahl = 1 - 12 Kinderanzahl = 1 - 13 Durchschnitt = 2,30 (SD= 1,443) Durchschnitt = 1,80 (SD= 1,054) Derzeit in einer Paarbeziehung Derzeit in einer Paarbeziehung Ja = 60,2% (mit Partner zusammen lebend = Ja = 76,0% (mit Partnerin zusammen lebend = 74,4%) 68,8%) Dauer der Beziehung: Dauer der Beziehung: Weniger als 3 Jahre = 25,2% Weniger als 3 Jahre = 11,5% 3-5 Jahre = 23,2% 3-5 Jahre = 17,0% 6-10 Jahre = 18,9% 6-10 Jahre = 17,8% Über 10 Jahre = 43,6% Über 10 Jahre = 32,7% Berufserfahrung Berufserfahrung Weniger als 4 Jahre = 64,5% Weniger als 4 Jahre = 46,9% 4-10 Jahre = 22,5% 4-10 Jahre = 24,1% Über 10 Jahre = 29,0% Über 10 Jahre = 13,0% Arbeitsverhältnis Arbeitsverhältnis Dienstleistungsvertrag = 13% Dienstleistungsvertrag = 9,2% Befristeter Arbeitsvertrag = 54,1% Befristeter Arbeitsvertrag = 47,5% Unbefristeter Arbeitsvertrag = 43,3% Unbefristeter Arbeitsvertrag = 32,9% Anzahl der Unternehmen, bei denen die Anzahl der Unternehmen, bei denen der Befragte bisher gearbeitet hat Befragte bisher gearbeitet hat Einziges Unternehmen = 32,9% Einziges Unternehmen = 39,4% In einem weiteren = 29,9% In einem weiteren = 36,3% 3-5 = 27,1% 3-5 = 29,8% 6-10 = 1,0% 6-10 oder mehr = 3,6% Durchschnittliche Monatsvergütung ohne Durchschnittliche Monatsvergütung ohne Abzüge Abzüge Nuevos Soles = 1189,53 (SD= 1.077,031) Nuevos Soles = 1.182,74 (SD= 1.105,65) US-Dollar = 454,9 (SD= 425,25) * US-Dollar = 457,51 (SD= 414,24) * Durchschnittliche Wochenarbeitszeit in Durchschnittliche Wochenarbeitszeit in Stunden Stunden 51,37 (SD= 10.102) 49,67 (SD= 13,62) Arbeitssituation der Partnerin Arbeitssituation des Partners Arbeitslos = 46,9% Arbeitslos = 8,2% Eigenes Unternehmen = 17,0% Eigenes Unternehmen = 21,4% Arbeitet für ein Unternehmen = 36% (70,8% Arbeitet für ein Unternehmen = 70,3% (davon Vollzeit) 83,1% Vollzeit) Monatliche Vergütung des Partners Nuevos Soles = 1.793,99 (SD= 1.992,663) US-Dollar = 689,99 (SD= 766,408)



Autor: Arístides Vara. *Wechselkurs US-Dollar: 2,6



Monatliche Vergütung der Partnerin Nuevos Soles = 1.104,51 (SD= 1.398,92) US-Dollar = 424,81 (SD= 538,04)
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3.2.2. Sekundärdaten Die Stichprobe stammt aus den Datenbanken der Nationalen Demografischen Erhebung zur Familiengesundheit (ENDES-2011) und besteht aus Umfragen unter 22.517 Frauen im Alter von 15-49 Jahren, die zufällig durch eine probabilistische, mehrstufige Stichprobennahme ausgewählt wurden. Die endgültige Stichprobe wurde gemäß folgenden Einschluss- und Ausschlusskriterien festgelegt:  Alter ≥ 18 Jahre (gesetzliches Mindestalter für Erwerbstätigkeit).



 Für das Modul zum Thema Gewalt ausgewählte und befragte Frauen.  Arbeitsverhältnis: Angestellte.



 Arbeitssituation: derzeit erwerbstätig (während des letzten Jahres).



 Ausschluss: Selbstständige, Freiberuflerinnen, Unternehmerinnen, unbezahlte Arbeitskräfte.



Nach diesen Kriterien enthielt die endgültige Stichprobe 5.366 erwerbstätige Frauen im Alter von mindestens 18 Jahren. Tabelle 11 stellt die Population und Stichprobe nach Departamento sortiert dar. Tabelle 11. Auswahlstichprobe berufstätiger Frauen nach Departamento (ENDES, 2011) Departamento



ENDESStichprobe



Auswahlstichprobe



Departamento



ENDESStichprobe



Amazonas Ancash Apurímac Arequipa Ayacucho Cajamarca Callao Cusco Huancavelica Huánuco Ica Junín La Libertad



904 1.004 791 830 975 846 248 783 743 784 943 922 883



160 181 104 265 177 164 88 119 103 99 355 258 220



Lambayeque Lima Loreto Madre de Dios Moquegua Pasco Piura Puno San Martín Tacna Tumbes Ucayali



948 2.129 865 1.042 714 881 1.099 901 853 727 833 869



235 757 145 275 238 166 260 130 155 228 273 211



Gesamt



22.517



5.366



Quelle: Demogra�ische Erhebung zu Familiengesundheit des INEI (ENDES-2011). Autor: Arístides Vara.



Auswahlstichprobe



In der folgenden Tabelle sind die demografischen und beruflichen Eigenschaften der Frauen und ihrer Partner nach den ENDES-2011-Daten dargestellt. Die Eigenschaften der Frauen in ENDES sind denen der Stichprobe der Primärdaten sehr änlich.
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Tabelle 12. Demogra�ische und beru�liche Eigenschaften der befragten Arbeitnehmer/ innen und ihrer Partner, ENDES (n=5366) Variablen (Frau) Variablen (Partner) Alter Durchschnitt = 31,82 Jahre (SD= 8,631) Spanne: 18 - 49 Jahre



Alter des Partners Durchschnitt = 37,39 Jahre (S.D. = 9,29) Spanne: 18 - 77 Jahre



Haushaltsvorstand Frau = 31,8% Mann = 68,2%



Dauer der Beziehung mit dem Partner Noch nie verheiratet = 27,1% Weniger als 4 Jahre = 15% 5-9 Jahre = 15,7% 10-19 Jahre = 27,2% Mehr als 19 Jahre = 14,9%



Bildungsniveau Ohne Schulbildung = 1,5% Grundstufe = 16,1% Sekundarstufe = 35,8% Höhere Bildung = 46,6%



Wohlstandsindex Sehr arm = 8,7% Arm = 21,8% Mittleres Wohlstandsniveau = 26,1% wohlhabend = 23,5% Sehr wohlhabend = 19,9%



Bildungsniveau des Partners Ohne Schulbildung = 0,7% Grundstufe = 14,1% Sekundarstufe = 66,4% Höhere Bildung = 18,8%



Beruf des Partners Akademiker, Techniker, Verwalter = 22,9% Büroangestellte = 5,1% Verkäufer = 6,3% Familienstand Landwirte = 18,8% Noch nie verheiratet = 27,1% Hausangestellte = 2,7% Verheiratet/eheähnliche Gemeinschaft = 57% Dienstleistungen = 18,9% Getrennt/geschieden = 15,8% Gelernte Arbeiter = 16,9% Ungelernte Arbeiter = 8,6% Beruf Akademikerinnen, Technikerinnen, Entscheidung, wofür das Geld ausgegeben wird Verwalterinnen = 28,1% Frau = 61,8% Büroangestellte = 11,6% Das Paar gemeinsam = 36,1% Verkäuferinnen = 13,6% Mann = 2,2% Landwirtinnen = 13% Hausangestellte = 16,6% Art der Vergütung der Arbeit Dienstleistungen = 7,4% Nur Lohn = 85,9% Gelernte Arbeiterinnen = 4,9% Lohn und Naturalien = 14,1% Ungelernte Arbeiterinnen = 4,7% Einkommensproportionen Arbeitgeber Frau verdient mehr als ihr Partner = 12,7% Aus der Familie = 11,9% Frau verdient weniger als ihr Partner = 66,7% Kein Familienmitglied = 88,1% Verdienen gleich viel = 19,7% Wissen es nicht = 0,9% Arbeitssituation Ganzjährig = 60,2% Saisonarbeit = 28% Gelegenheitsarbeit = 11,8%



Autor: Arístides Vara.
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3.3. Instrumente Da die Studie auf vier unterschiedliche Stichproben zurückgreift, wurden vier Messinstrumente verwendet. Für die Geschäftsführung wurde ein strukturierter Interviewleitfaden entwickelt; für die weiblichen Mitarbeiter ein strukturierter Fragebogen für die Selbstauskunft; für männliche Mitarbeiter eine äquivalente Version des für das weibliche Personal verwendeten Fragebogens, und im Falle der ENDES-Erhebung wurde die ursprüngliche, vom Nationalen Institut für Statistik und Informatik (INEI) entworfene Version genutzt. Abbildung 5 zeigt ein Diagramm der in den Instrumenten enthaltenen Variablen. Die Beziehung zwischen diesen Variablen basiert auf dem in Kapitel 2.2 vorgeschlagenen theoretischen Modell. In diesem Modell wird angenommen, dass die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen eine unabhängige Variable ist, die Kosten für die Unternehmen (abhängige Variable) verursacht. Diese begrifflichen Variablen werden in neun Messvariablen operationalisiert. Drei beziehen sich auf die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen und fünf auf die Kosten für die Unternehmen. Die Variable „Folgen der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen im beruflichen Kontext“ ist eine Querschnittsvariable. Sechs von diesen Variablen sind Messskalen. Angesichts des systemischen Ansatzes dieses Modells werden die Variablen mit diversen Instrumenten in diversen Stichproben gemessen (siehe Tabelle 13). Tabelle 13. Verteilung der Variablen nach Informationsquelle und Instrument Geschäftsführung Gewalt gegen Frauen (unabhängige Variable) Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen (e) Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen am Arbeitsplatz (e) Zeugen der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen Folgen der Gewalt gegen Frauen im beru�lichen Kontext (e)



Kosten für Unternehmen (abhängige Variable) Präsentismus (e) Absentismus (e) Zuspätkommen (e) Investitionen der Unternehmen in den Umgang mit der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen Personal�luktuation



Frauen



Männer



X X



X X



X



X



X



X



X



X



X X X X



X X X X X



X X X X X



Endes X



Anmerkung: (e) = Skala. Autor: Arístides Vara.
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(Geschäftsführung)



Personal�luktuation (Summe der Kosten × Anzahl der Neueinstellungen) •Rekrutierungskosten •Auswahlkosten •Einarbeitungs- / Schulungskosten •Anpassungskosten



Demogra�ische Variablen •Geschlecht •Alter •Zahl der Kinder •Zahl der Kinder unter 18 Jahren



Arbeitsbezogene Variablen •Arbeitserfahrung (Jahre) •Monatlicher Lohn (Nuevos Soles) •Wochenarbeitszeit (Stunden) •Art des Vertrages (Modalität) •Beru�liche Lau�bahn •(Eigenschaften des Unternehmens – Branche)



Prävention / Bewältigung (Summe der Kosten) •Schulung •Firmenpolitik und Vorschriften •Freistellung ohne Abzüge / nachgeholte Fehlzeiten •Programme •Infrastruktur (Geschäftsführung) (Mittleres Managament)



Paarbezogene Variablen •Paarbeziehung ja/nein •Zusammenleben ja/nein •Dauer der Beziehung (Jahre) •Beruf des Partners •Wochenarbeitszeit des Partners (Stunden) •Arbeitserfahrung des Partners (Jahre) •Monatseinkommen des Partners



Kontrollvariablen



Nicht gearbeitete Tage durch Personal im Einstellungsprozess



Arbeitsleistung (PF × Summe der verloren Arbeitsstunden × Stundenlohn) •Kosten des Absentismus (Opfer, Täter, im letzten Monat) •Kosten von Verspätungen (Opfer, Täter) •Kosten des Präsentismus (Opfer, Täter, Zeugen)



Gesamtkosten in der Wertschöpfung = Summe der Kosten (Arbeitsleistung, Personal�luktuation, direkte Investitionen) × Arbeitsproduktivitätsfaktor (PF)



Kosten für das Unternehmen (abhängige Variable)



Abbildung 5. Diagramm der Variablen, die zur Schätzung der Kosten, die den Unternehmen durch Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen entstehen, berücksichtigt wurden. Autor: Arístides Vara.



Einschränkung: Enthält keine individuellen Kosten (Löhne, Gesundheit, emotionale Kosten) oder Kosten der Regierung (Steuern, direkte Kosten usw.). Enthält keine anderen Arten der Gewalt



Beteiligte (Befragte) •Opfer (nur Frauen) •Täter (nur Männer) •Zeugen: Kollegen/innen, Geschäftsführung •Geschäftsführung (Interviews)



Prävalenz •Gewalt gegen Frauen am Arbeitsplatz (Skala) •Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen (Skala) •Aktuelle Gewalt (letzte 12 Monate) •Lebenszeitprävalenz der Gewalt (vor mehr als 12 Monaten + vor aktueller Gewalt) •Ende der Gewaltausübung (vor mehr als 12 Monaten) •Keine Gewalt (Kontrollgruppe) Inzidenz (Häu�igkeit des Auftretens in den letzten 12



Prävalenz und Inzidenz von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen



Gewalt gegen Frauen (unabhängige Variable)
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3.3.1. Interviewleitfaden: Geschäftsführung Für die Interviews mit der Geschäftsführung wurde ein Leitfaden entworfen (siehe Anhang 1), um sechs Schlüsselaspekte zu untersuchen: 1. Allgemeine Informationen: Arbeitserfahrung, Unternehmensgröße, Branche, Anzahl der Mitarbeiter/innen nach Art des Arbeitsverhältnisses, Anzahl der beschäftigten Frauen.



2. Zeugen/innen der Gewalt gegen weibliche Mitarbeiter von Seiten ihrer Partner: Kennt der/die Befragte Fälle von Gewalt in den letzten zwölf Monaten oder zuvor, hat er/sie einen dahingehenden Verdacht oder hat er/sie solche Fälle beobachtet? Anzahl der gemeldeten Fälle. Es werden drei Versionen untersucht: 1) Ob der/die Befragte solche Fälle kennt, 2) ob das Opfer selbst ihm/ ihr davon berichtet hat , 3) ob er/sie solche Fälle beobachtet hat. Die drei Versionen dienen dazu, die Auslassung von Antworten zu vermeiden (die Korrelationen zwischen diesen drei Optionen schwanken zwischen r=0,438 und r=0,78, alle positiv und signifikant). Außerdem wird die Anzahl der identifizierten Gewaltfälle berücksichtigt.



3. Folgen der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen auf das Arbeitsumfeld: Es wird untersucht, in welchem Maße die Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen die Leistung der Mitarbeiter/innen gemäß den Angaben der Befragten beeinträchtigt hat und welche Auswirkungen auf die Arbeitsproduktivität des Unternehmens beobachtet wurden. Diese Variable setzt sich aus fünf Punkten zusammen und ist eine Adaption der modifizierten Version des Worksite Harrassment Tools (Al-Modallal, Hall & Anderson, 2008). Sie untersucht in den gemeldeten Fällen von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen, inwieweit fünf spezifische Konsequenzen auf die Arbeitsleistung der Mitarbeiterinnen beobachtet wurden: 1) kam zu spät oder hat berufliche Termine versäumt, 2) hat ganze Arbeitstage verloren, 3) war unkonzentriert oder zeigte eine verminderte Leistung, 4) hat Rügen oder Abmahnungen erhalten, 5) hat ihren Arbeitsplatz verloren oder wurde entlassen. Die Antwortmöglichkeit war „Ja“ oder „Nein“. Die gewichtete Summe dieser Punkte bildet eine Skala, die „Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen – Konsequenzen auf das Arbeitsumfeld“ genannt wird. 4. Absentismus und Zuspätkommen: Anzahl der Frauen, die in den letzten vier Wochen (für mindestens einen Tag) nicht zur Arbeit kamen (Absentismus); Anzahl der Frauen, die in den letzten vier Wochen zu spät (mindestens 30 Minuten) zur Arbeit kamen (Zuspätkommen). Außerdem wird untersucht, welcher Anteil der Fehltage und Verspätungen Folge der Gewalt ist.



5. Personalfluktuation: Anzahl der Frauen, die entlassen wurden (im letzten Jahr). Wie viele haben gekündigt und wie viele wurden ersetzt? Wie lange dauerte es jeweils, diese Mitarbeiterinnen zu ersetzen, und wie hoch lagen die geschätzten Kosten dafür? Fehltage wegen Entlassung/Kündigung? Mit diesen Fragen werden die Kosten der Personalfluktuation auf Grundlage der verlorenen Arbeitstage und der monetären Investition in das Verfahren geschätzt. Die Anzahl der Frauen, die entlassen wurden und die der Frauen, die neu eingestellt wurden, wird direkt anhand der Fragebögen für Mitarbeiter/innen ermittelt. Von den Fällen von Frauen, die im letzten Jahr Gewalthandlungen gemeldet
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haben, wird der prozentuale Anteil derjenigen Frauen bestimmt, die die Frage „Haben Sie aufgrund der Auseinandersetzungen mit Ihrem Partner schon einmal Ihre Arbeit verloren oder wurden entlassen?“ mit „ja“ beantwortet haben. Dieser Anteil wird mit der Anzahl der Frauen, die landesweit Gewaltopfer wurden, multipliziert.



a. Die Kosten für Neueinstellungen ergeben sich aus den Kosten der individuellen Einstellungen multipliziert mit der Anzahl der Frauen, die landesweit ersetzt wurden und ihren Arbeitsplatz aufgrund von Gewalt verloren haben. b. Die unproduktiven Tage des Einstellungsprozesses werden geschätzt, indem man die Anzahl der Fälle, in denen Frauen als Folge der Gewalt entlassen und neu eingestellt wurden, mit der Zahl der verlorenen Arbeitstage pro Frau multipliziert. Diese unproduktiven Tage werden durch 288 Tage dividiert (jährliche Arbeitstage bei Vollzeitbeschäftigung), das Ergebnis ist die Anzahl der betroffenen arbeitslosen Personen. Dieser Wert wird wiederum mit der durchschnittlichen jährlichen Arbeitsproduktivität (72.000 Peruanische Nuevos Soles, ca. 27.692,30 US-Dollar) multipliziert, wodurch man den Wertschöpfungsverlust für das Unternehmen aufgrund der Gewalt gegen Frauen erhält. c. Weiterhin wird der Verlust an produktivem weiblichen Personal geschätzt, das seinen Arbeitsplatz aufgrund der Gewalt verloren hat und während des letzten Jahres noch immer arbeitslos war.



6. Direkte Investitionen der Unternehmen aufgrund von Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen: Weiß das Unternehmen, wie viele ihrer Mitarbeiterinnen zu Hause misshandelt werden? Wie bringt sich ein Unternehmen dies zur Kenntnis? Unterstützt das Unternehmen seine Mitarbeiterinnen, die Gewalt erleiden? Wie werden sie unterstützt? Wissen die Vorgesetzten, wie man die misshandelten Arbeitnehmerinnen unterstützen kann? Wurden sie in diesem Bereich geschult? Weiß das Unternehmen, wie man angemessen auf Fälle von Gewalt unter seinen Mitarbeiterinnen reagiert? Wie ging man bisher mit diesen Fällen um? Verfügt das Unternehmen über eine Politik/Vorschrift/ ein Programm zum Umgang mit Fällen von Gewalt unter seinen Mitarbeiterinnen? Worin besteht sie/es? Seit wann besteht dieses Programm? Hat das Unternehmen schon einmal Mitarbeiterinnen aufgrund von Problemen im Zusammenhang mit Paargewalt entlassen? Diese Fragen basieren auf dem Formal Employer Support, erstellt von Swanber et al. (2005), und werden entweder mit „Ja“ oder mit „Nein“ beantwortet.



Validität des Interviewleitfadens
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Da die Mehrheit der Berechnungen Schätzungen sind und nicht auf völlig exakten Zahlen beruhen (außer „Gemeldete Fälle von Gewalt gegen Frauen” und „Folgen der Gewalt im Arbeitsumfeld”), werden sie nicht auf Zuverlässigkeit durch interne Konsistenz geprüft, hauptsächlich weil die Zuverlässigkeit hier von der Unvoreingenommenheit der Quelle und den Aussagen der Geschäftsführung abhängt und es sich außerdem um Daten handelt, die sich auf Dritte beziehen (weibliche Mitarbeiter). Wichtiger ist es, die diskriminierende Valididät der Variablen festzustellen und als Kriterium das vorgeschlagene theoretische Modell zu verwenden. Man erwartet, dass die Variablen sich gemäß dem in Kapitel 2.2 vorgeschlagenen theoretischen Modell und dessen formulierten Prämissen und Annahmen verhalten. Inhalt



In dieser Studie wird anhand der Hauptkomponentenanalyse in Verbindung mit dem Varimax-Rotationsverfahren die Beziehung zwischen den Variablen analysiert. Dabei ergab sich, dass 69,22 Prozent durch vier Komponenten erklärt werden:  In der ersten Komponente erreichen die Variablen, die sich auf Personalfluktuation beziehen, ihre Sättigung mit hohen Faktorgewichten (0,962; 0,959 und 0,927). Ebenfalls präsent sind die Variablen des Absentismus, wiederum mit hohen Faktorgewichten (0,72 und 0,692).



 In der zweiten Komponente erreichen die Variablen, die mit dem Zuspätkommen und der Skala „Gemeldete Fälle von Gewalt gegen Frauen“ zusammenhängen, ihre Sättigung. Ebenfalls gesättigt sind die Variablen des Absentismus und der Entlassungen – mit mittleren Faktorgewichten. Gemäß dem vorgeschlagenen theoretischen Modell ist es vorhersehbar, dass Zuspätkommen, Absentismus und Personalfluktuation miteinander korrelieren. Die peruanische Arbeitspolitik schafft einen starken kausalen Zusammenhang zwischen diesen drei Variablen, denn Zuspätkommen jenseits der Toleranzgrenze gilt als Absentismus, und angehäufte Fehltage führen zu rechtmäßiger Entlassung.  In der dritten Komponente sehen wir eine Sättigung der Attributionsvariablen, wo der subjektive Faktor außerordentlich wichtig ist. In diesem Fall werden die Variablen berücksichtigt, die den prozentualen Anteil des Zuspätkommens oder des Absentismus aufgrund von Gewalt gegen Frauen untersuchen, sowie die Variable „Folgen der Gewalt gegen Frauen im Arbeitsumfeld”, was ebenfalls eine Variable ist, die Werte gemäß Erfahrung zuweist.



 In der vierten Komponente erreichen zwei miteinander zusammenhängende Variablen ihre Sättigung: die Durchschnittskosten der Einstellung neuen Personals und die geschätzte Durchschnittszeit, die die Neueinstellung in Anspruch nimmt. Obwohl beide Variablen mit der Personalfluktuation zusammenhängen, können sie nicht in der gleichen Komponente enthalten sein, da der Kostenund Zeitaufwand jeder Neueinstellung vom jeweils für den Posten erforderlichen Qualifizierungsgrad abhängt (je qualifizierter, desto schwieriger zu finden) und weniger von der Anzahl der ersetzten Mitarbeiterinnen. Tabelle 14. Valididät des Variablenkonstrukts der Gewalt gegen Frauen in Paarbeziehungen, Absentismus, Zuspätkommen und Personal�luktuation anhand der Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation nach Kaiser (Geschäftsführung). Komponente



Summe der am Arbeitsplatz ersetzten Frauen (im letzten Jahr) Summe der Frauen, die gekündigt haben (im letzten Jahr) Wie viele Tage hat das Unternehmen durch diese Personal�luktuation verloren (Entlassung/Kündigung/ Neueinstellung), da der Posten in dieser Zeit unproduktiv war? Summe der nicht gearbeiteten Tage (akkumuliert) in den letzten vier Wochen (im letzten Monat) Summe der Frauen, die in den letzten vier Wochen (mindestens einen Tag) nicht gearbeitet haben Summe der entlassenen Frauen (im letzten Jahr)
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Komponente



Summe der Frauen, die in den letzten vier Wochen (mindestens 30 Minuten) zu spät gekommen sind Verspätung insgesamt in Stunden (akkumuliert) in den letzten vier Wochen (im letzten Monat) Gemeldete Fälle von Gewalt gegen Frauen In wie vielen Fällen (in %) ist Ihrer Meinung nach das Zuspätkommen auf Gewalt zurückzuführen? In wie vielen Fällen (in %) ist Ihrer Meinung nach der Absentismus auf Gewalt zurückzuführen? Folgen der Gewalt gegen Frauen auf das Arbeitsumfeld Durchschnittskosten der Neueinstellung pro Mitarbeiterin Durchschnittliche Dauer der Suche nach einer neuen Mitarbeiterin Eigenwerte Erklärte Variablen (%)
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4.314 30.818



2.319 16.567



1.850 1.214



Matrixdeterminante = 0,0001; KMO=0,637; X2Bartlett = 894.878, gl =91, p 
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