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,Der Filialleiter hat mich im Pausenraum bedréngt, als ich Sachen wegrdumte, und sich von
hinten an mich gedriickt.”

»Dreckige ,Herrenwitze’ sind tblich.“

INHALT UND ZIELSETZUNG DER STUDIE

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz ist ein weit verbreitetes Prob-
lem mit gravierenden Folgen fir Betroffene und flr das gesamte Arbeitsumfeld. Trotz gesetz-
licher Schutzmechanismen und wachsender 6ffentlicher Sensibilisierung — etwa durch die Me-
Too-Bewegung — wird das Thema oft verharmlost, tabuisiert oder ignoriert, wobei strukturelle
Machtverhaltnisse, tradierte Geschlechterrollen und das Bemihen um ein positives Bran-
chenimage eine offene Auseinandersetzung erschweren.

Das Forschungsprojekt analysiert erstmals systematisch die Erfahrungen mit sexueller und
geschlechtsbezogener Belastigung in mannerdominierten Berufsfeldern in Niederdsterreich
anhand einer Befragung von Beschaftigten und beleuchtet die beglinstigenden strukturellen
Bedingungen sowie Reaktionen auf solche Vorfalle. Ziel ist es, auf Basis empirischer Daten
konkrete Handlungsempfehlungen zur Pravention und Intervention zu entwickeln.

Gesetzliche Grundlagen

Das Osterreichische Gleichbehandlungsgesetz (GIBG?2) definiert sexuelle Beladstigung unter
§ 6 als unerwiinschtes, anstéRiges Verhalten sexueller Natur, das die Wirde einer Person
verletzt, eine feindselige Arbeitsumwelt schafft oder dienstliche Nachteile zur Folge hat. Sie
umfasst kérperliche Ubergriffe, Gesten und Blicke, Worte sowie Bilder. Geschlechtsbezo-
gene Beldstigung, erfasst im § 7, ist ein wirdeverletzendes Verhalten, das auf das Ge-
schlecht, den Familienstand oder Betreuungs- und Pflegeaufgaben der betroffenen Person be-
zogen ist.

Arbeitgeber:innen sind gesetzlich verpflichtet, sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung
zu verhindern und bei Bekanntwerden unverziglich zu handeln, andernfalls droht ihnen Scha-
denersatzpflicht. Praventive Malinahmen wie klare Positionierung, Schulungen, Kommunikati-
onsangebote und Beschwerdestellen sind entscheidend, um ein diskriminierungsfreies Ar-
beitsumfeld zu schaffen. Auch Betriebsrat:innen spielen eine zentrale Rolle beim Schutz Be-
troffener, indem sie als Ansprechpersonen agieren, liber Rechte informieren, MalRnahmen ein-
fordern und aktiv an der Entwicklung sowie Umsetzung von Praventionskonzepten mitwirken
koénnen.

" Dieses und die weiteren Zitate stammen aus den offenen Antworten im Rahmen der Studie ,Sexuelle und ge-
schlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz. Erfahrungen in mannerdominierten Branchen in Niederdster-
reich®.

2 https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20003395
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FORSCHUNGSSTAND

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz ist weit verbreitet und betrifft
vor allem Frauen. Laut Statistik Austria (2022)° hat jede vierte erwerbstatige Frau in Osterreich
Erfahrungen mit sexueller Belastigung gemacht, haufig in Form von anziglichen Blicken, se-
xuellen Bemerkungen oder unerwiinschtem Koérperkontakt, wobei die Belastigungen haufig
von Kolleg:innen, Vorgesetzten oder Kund:innen ausgehen. Die Folgen flir Betroffene sind
gravierend und umfassen psychische Belastungen, geringere Arbeitszufriedenheit, haufige Ar-
beitsplatzwechsel und damit langfristige Karriereeinbuften. Fehlende Unterstiitzung und unzu-
reichende Sanktionierung bewegen Betroffene haufig zum Ausstieg aus diesen Arbeitsfeldern.
Fir Unternehmen entstehen hohe Kosten durch Produktivitatsverluste, Fluktuation und Ima-
geschaden. Umgekehrt verbessert eine Kultur der Null-Toleranz das Betriebsklima, erhdht die
Mitarbeiter:innenbindung und starkt die Attraktivitat des Unternehmens am Arbeitsmarkt.* Die
Forschung zeigt auch, dass ungleiche Geschlechterverhaltnisse zentrale Risikofaktoren sind.
Pravention sollte daher insbesondere in mannerdominierten Bereichen ansetzen, durch Sen-
sibilisierung, strukturelle Veranderungen und gezielte Unterstlitzung vulnerabler Gruppen.
Langfristig sind Belastigungserfahrungen nicht nur ein Gesundheits- und Gleichstellungsprob-
lem, sondern verscharfen auch Fachkraftellicken.

STUDIENDESIGN UND METHODISCHE UMSETZUNG

Zielsetzung der Studie ist es, zur Wahrnehmung und den Erscheinungsformen von sexueller
und geschlechtsbezogener Belastigung am Arbeitsplatz eine erste empirische Grundlage zu
schaffen, in dem die Spezifika von mannerdominierten Branchen herausgearbeitet werden.
Dazu wurde eine quantitative Online-Befragung unter Beschaftigten in ausgewahlten Bran-
chen in Niederdsterreich zwischen November 2024 und Marz 2025 durchgefihrt.

Forschungsfragen

In welchem Ausmal} sind die Beschaftigten von geschlechtsbezogener und sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz betroffen? Welche Formen der Belastigung werden in welchem Umfang
erlebt? Von wem gehen die Belastigungen aus?

Welches Arbeitsklima finden Beschéftigte in den ausgewahlten Branchen vor? In welcher Ver-
bindung steht dieses zu geschlechtsbezogener und sexueller Belastigung am Arbeitsplatz?

Welche weiteren Faktoren stehen in Verbindung mit dem Erleben von geschlechtsbezogener
und sexueller Belastigung?

Welche Folgen ergeben sich durch die Belastigung flr die Betroffenen? Welche Reaktionen
gab es im Betrieb?

Welche MaRnahmen werden in den Betrieben gesetzt? Welche MalRnahmen werden von den
Beschaftigten als hilfreich angesehen?

Die Befragung richtete sich an Personen, die in den Branchen ,Industrie und Gewerbe® sowie
»Information und Kommunikation“ in Niederdsterreich beschaftigt sind bzw. in den letzten drei
Jahren beschaftigt waren. Der Fokus lag auf weiblichen Beschaftigten, da diese allgemein
sowie auch in mannerdominierten Branchen (sexueller) Belastigung verstarkt ausgesetzt sind.

3 STATISTIK AUSTRIA (2022): Geschlechtsspezifische Gewalt gegen Frauen in Osterreich. Pravalenzstudie be-
auftragt durch Eurostat und das Bundeskanzleramt. Wien.

4 Siehe etwa Larsson, Nanna. P.; Craven, Lucas H.; Madsen, Ida E.H. (2023): The role of gender composition in
workplace sexual harassment. In: European Journal of Public Health 33 (Suppl. 2), Artikel ckad160.1327.; Coly,
Caroline; Suteau, Margaux (2025): The Economic Effects of Sexual Harassment in the Workplace. In: LSE
Public Policy Review 3 (4), Artikel 7, S. 1-11



Es war jedoch ein Anliegen der Studie, auch die Erfahrungen von Mannern zu erheben, um
die Betroffenheit und die Formen der erlebten Belastigungen fiir Frauen sowie auch fir Manner
im Vergleich empirisch darstellen zu kdnnen.

STICHPROBE DER BEFRAGUNG

Insgesamt nahmen 1.093 Personen an der Befragung teil, die in Niederdsterreich in der In-
dustrie und dem Gewerbe oder der IKT-Branche tatig sind oder es in den letzten drei Jahren
waren. Da sich die Befragung vorrangig an Frauen richtete, sind diese in der Stichprobe uber-
reprasentiert: 683 Frauen (62 %) und 410 Manner (38 %) beteiligten sich an der Fragebogen-
erhebung.® Etwas weniger als ein Viertel war zum Zeitpunkt der Befragung unter 30 Jahre alt,
31 % zwischen 30 und 39 Jahren, 23 % zwischen 40 und 59 Jahren und 22 % sind 50 Jahre
und alter. Lediglich 4 % der Befragten haben einen Pflichtschulabschluss, knapp ein Drittel hat
eine Lehre oder eine Berufsbildende Mittlere Schule (BMS) abgeschlossen, rund 36 % eine
Matura und etwas mehr als ein Viertel hat einen tertidren Bildungsabschluss.

Die Mehrheit der Befragten ist oder war in einem grof3en Betrieb mit mindestens 100 Beschaf-
tigten tatig, wobei dies auf Manner in groRerem Ausmal} zutrifft als auf Frauen. Mit Blick auf
die ausgewahlten Branchen zeigt sich in der Stichprobe folgende Verteilung: 19 % der Befrag-
ten sind in der Maschinen- und Metallwarenindustrie, 16 % in der Fahrzeugindustrie, 6 % in
der Elektro- und Elektronikindustrie, 24 % in anderen Industriezweigen, 11 % in der Wasser-
versorgung, Abfallentsorgung und Energieversorgung, 8 % am Bau und 17 % in der Informa-
tion und Kommunikation beschaftigt bzw. waren dies in den letzten drei Jahren.®

Betriebscharakteristiken und Branchen

Fast 70 % der Befragten geben an, dass in ihrem aktuellen oder friiheren Betrieb iberwiegend
Manner beschaftigt sind. Der Rest berichtet von einem ausgeglichenen oder frauendominier-
ten Geschlechterverhaltnis.

0% 25% 50% 75% 100%
Bau 89,7%
Maschinen- und Metallwarenindustrie 87,9%

Elektro- und Elektronikindustrie 87,7%

Wasserversorgung, Abfallentsorgung und
Energieversorgung
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Lebensmittel, Textil, Holz und Papier)

Information und Kommunikation 47,7%
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m Betrieb mannlich dominiert Betrieb nicht mannlich dominiert

Abbildung 1: Geschlechterverhaltnis im Betrieb (Selbsteinschatzung), Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung
Industrie / IKT in Niederosterreich’, 2025, n = 1.093, miss = 33

5 Personen, die nicht-binar sind (n=3), sowie jene, die keine Antwort geben (n=12), wurden den weiblichen Befrag-
ten zugeordnet.

6 Grundlage fiir die Branchen ist die ONACE 2008 Kategorisierung. Aufgrund geringer Fallzahlen wurden manche
Branchen zusammengefasst.



Im Vergleich der beiden Branchen ,Industrie und Gewerbe® und ,Information und Kommunika-
tion“ zeichnet sich erstere durch einen héheren Arbeiter:innenanteil, héhere Beschaftigtenzah-
len, einen héheren Manneranteil und eine starkere Verbreitung von Betriebsratsstrukturen aus.
Im Gegenzug dazu haben die Beschéftigten in der ,Information und Kommunikation" ver-
gleichsweise einen héheren Bildungsabschluss, sind haufiger in kleineren Betrieben unter 100
Beschéftigten und ohne Betriebsratsstrukturen tatig.

STUDIENERGEBNISSE: EINE EMPIRISCHE BESTANDSAUFNAHME
BETRIEBSKLIMA UND GESCHLECHTSBEZOGENE BELASTIGUNGEN

Das betriebliche Arbeitsklima steht in einer engen Verbindung mit der Zufriedenheit der Be-
schaftigten und wird von weiblichen und mannlichen Beschéaftigten unterschiedlich bewertet.
Dabei zeigt sich, dass sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigungen eine von vielen Dis-
kriminierungserfahrungen und Ungleichbehandlungen darstellen, die in Verbindung mit ,allge-
meinen“ Umgangsformen und Abwertungen stehen.

Grundsatzlich erlebt die Mehrheit der Befragten ein durchaus wertschatzendes Betriebsklima,
wobei hier allerdings deutliche Geschlechterunterschiede feststellbar sind: 18 % der mannli-
chen und Uber ein Drittel der weiblichen Befragten erlebt den Umgang im Unternehmen ins-
gesamt als eher oder gar nicht wertschatzend.

Bezogen auf geschlechtsbezogene Belastigung geht aus der Studie hervor, dass insgesamt
rund 51 % der Befragten mindestens eine Form davon am Arbeitsplatz erlebt haben. Wiede-
rum sind starke Geschlechterunterschiede feststellbar: 62 % der Frauen und ca. ein Drittel der
Manner erlebten geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz. Darunter fallt abwerten-
des Verhalten aufgrund des Geschlechts (bspw., dass Frauen haufiger unterbrochen werden
als Manner), das Infragestellen von Kompetenzen aufgrund geschlechterstereotyper Annah-
men (bspw. die Annahme, Frauen seien weniger begabt bei technischen Dingen), abwertende
Sprache, die stereotype Zuordnung von Tatigkeiten (bspw., dass von Frauen erwartet wird,
Kaffee zu kochen) sowie die Benachteiligung bei einer Abweichung stereotyper Rollenbilder
(bspw. die Benachteiligung von Frauen in Flihrungspositionen).

I, 41,4%
8,7%

Kompetenzen wegen Geschlecht in Frage gestellt * 3(.2%

Abwertendes Verhalten aufgrund des Geschlechts

I 36,9%

Abwertende Sprache in Verbindung mit Geschlecht 22.0%

Tatigkeiten geschlechtsstereotyp zugeordnet 10.0% 34.8f

Benachteiligung bei Abweichung von stereotypen N 9%
Rollenbildern 10,8%

mFrauen mManner

Abbildung 2: Geschlechtsbezogene Belastigung selbst erlebt (auch erlebt und beobachtet), Quelle: L&R Sozialforschung,
'(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 5-19

Belastendes Arbeitsklima in mannerdominierten Branchen

,Oft wird meine Aussage ignoriert — sagt ein Mann genau das Gleiche, wird er bejubelt.”



In den offenen Antworten kommt eine Vielzahl an persdnlichen Schilderungen zum Ausdruck,
die deutlich machen, wie tief verankert strukturelle Benachteiligung, Alltagssexismus und man-
gelnder Respekt gegenlber Frauen in mannerdominierten Arbeitsumfeldern oft noch sind.
Frauen, die in mannerdominierten Berufsfeldern tatig sind, berichten von einem belastenden
Arbeitsklima — gepragt von Misstrauen, Abwertung, geschlechtsbezogener Benachteiligung
und Belastigung sowie sexuellen Grenzliberschreitungen.

Alltagliche Belastigungen werden dabei oft verharmlost oder ignoriert, von Kolleg:innen wie
auch von Fuhrungskraften. So belegen die offenen Antworten nochmals mehr, dass das Ar-
beitsklima sowie verinnerlichte und institutionalisierte Formen von Sexismus dazu fihren, dass
sich die Frauen einem solchen Arbeitsfeld ohne Unterstlitzung von anderen ausgesetzt sehen
und dass sich teils auch weibliche Beschaftigte dem herrschenden Umgangston anschlieRen.

SEXUELLE BELASTIGUNG IN BETRIEBEN

Die Studie liefert eine empirische Grundlage zur Betroffenheit und zu den Formen sexueller
Belastigung in mannerdominierten Branchen in Niederdsterreich. Knapp die Halfte der Res-
pondent:innen ist von mindestens einer Form sexueller Belastigung betroffen. Frauen sind
quantitativ in wesentlich hherem Ausmal betroffen: 57 % erlebten sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz. Bei den Mannern trifft dies auf knapp ein Drittel zu. Zugleich zeigen sich Unter-
schiede in der Art und Weise der Betroffenheit. Wahrend Frauen starker von verbalen und
kérperlichen Ubergriffen berichten, verdeutlichen die Antworten der Manner die tieferliegen-
den, oft sexistisch gepragten Strukturen und Arbeitskulturen. Am haufigsten erleben weibliche
Beschaftigte unangebrachtes Anstarren, sexistische Bemerkungen und Witze, anzigliche Be-
merkungen aufgrund des Aussehens sowie unerwilnschten Kérperkontakt. Aus den offenen
Antworten geht hervor, dass die Falle von eher subtilen Formen bis hin zu massiven kérperli-
chen Ubergriffen reichen, haufig in Verbindung mit mannlich dominierten Machtverhaltnissen.

Von subtilen Blicken, verbaler Herabwiirdigung und Machtmissbrauch
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Abbildung 3: Sexuelle Belédstigung erlebt und beobachtet, nur Frauen, Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belasti-
gung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 7-24



Dass insbesondere Frauen in Folge von Machtungleichgewichten Opfer sexueller Belastigung
werden, wird auch durch die Frage nach den Tater:innen sichtbar: Bei den weiblichen Befrag-
ten geht die sexuelle Belastigung haufiger von der Geschéaftsfihrung oder Flihrungskraft aus.
Bei den mannlichen Befragten etwas haufiger — allerdings mit geringem Unterschied — von
Kolleg:innen. Darlber hinaus sind bei den weiblichen Befragten der Grof3teil der Tater:innen
mannlich.

Auch Manner sind in den ausgewahlten Branchen von sexueller Belastigung betroffen, sehr
viel mehr nehmen dabei allerdings eine ,Beobachterrolle” ein. In den Erfahrungen, die in den
offenen Antworten geschildert wurden, zeigt sich, dass insbesondere ein ,allgemein® eher ab-
wertendes, sexistisches Betriebsklima die Einschatzungen der mannlichen Befragten pragt.
Dabei verweist die doch auch hohe Teilnahme mannlicher Beschaftigter an der Befragung auf
eine gewisse Sensibilitat hinsichtlich des Themas: Sexuelle Belastigung im Arbeitsumfeld wird
als problematisch wahrgenommen.

Von sexistischen Kulturen und Ubergriffen

Sexuell anzugliche Bilder am
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Abbildung 4: Sexuelle Beldstigung erlebt und beobachtet, nur Frauen, Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belasti-
gung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 410, miss = 3-8; Werte < 4 % werden nicht angezeigt

Auf betrieblicher bzw. arbeitsplatzbezogener Ebene sind darliber hinaus zumindest folgende
Faktoren zentral: Starker betroffen sind jene, die Kontakt zu Kund:innen haben sowie jene, die
in einem mannlich dominierten Betrieb oder Arbeitsumfeld beschaftigt sind oder waren. Zwei-
teres verweist darauf, dass Personen — insbesondere Frauen — in stark segregierten Branchen
verstarkt sexueller Belastigung ausgesetzt sind. In der von uns durchgefiihrten Studie gibt
mehr als die Halfte der weiblichen Befragten an, mindestens eine Form sexueller Belastigung
erlebt zu haben. Arbeiten die Frauen in einem mannlich dominierten Betrieb, trifft dies auf
61 %, bei einem mannlich dominierten Arbeitsplatz sogar auf 64 %. zu.

Darlber hinaus steht das Erleben von sexueller Belastigung in Verbindung mit Betriebsklima.
Wird der Umgang (eher) negativ bewertet, ist die Betroffenheit von sexueller Belastigung um
einiges hoher. Das verweist darauf, dass sexuelle Belastigung mit den herrschenden Um-
gangsformen einhergeht. Damit wird deutlich: Sexuelle Belastigung, geschlechtsbezogene
Belastigung sowie ein nicht oder wenig wertschatzender Umgang sind unterschiedliche Facet-
ten einer grofReren Problematik und bedingen sich gegenseitig.
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REAKTIONEN UND FOLGEN BEI SEXUELLER BELASTIGUNG

Wie die Erhebung zeigt, werden Falle sexueller Belastigung haufig nicht gemeldet — insbeson-
dere von Frauen. Knapp die Halfte spricht mit Kolleg:innen daruber, 40 % mit niemandem am
Arbeitsplatz. Nur 26 % wenden sich an Vorgesetzte, 11 % an den Betriebsrat. Insgesamt gibt
etwa die Halfte aller Betroffenen an, den Vorfall nicht gemeldet zu haben. Frauen tun dies
seltener als Manner, erhalten seltener Unterstiitzung und berichten haufiger Gber ausblei-
bende Reaktionen.

Belastigung und Einschiichterung von Betroffenen

»,Bei meiner letzten Firma wurde ich sexuell belédstigt und mir wurde von einer hbheren Flihrungskraft
klar gemacht, wenn ich sowas erzéhle, werde ich gekiindigt...”

Wenn Belastigung gemeldet wird, folgen meist milde MalRnahmen: Gesprache oder Verwar-
nungen, selten Kiindigungen oder Versetzungen. Strafanzeigen oder Schadenersatzforderun-
gen sind noch seltener. Wahrend 15 % der betroffenen Frauen infolge einer erlebten sexuellen
Belastigung den Arbeitsplatz verlassen, liegt dieser Anteil bei Mannern bei 4 %.

. 52,1%
Der Vorfall wurde nicht gemeldet. 41.2%

Geschaftsfiihrung bzw. Fihrungskréfte haben ein |G| 19,6%
Gesprach mit mir / der betroffenen Person gefiihrt. 30,5%

Weif nicht TN 11.4%

19,8%

Mir / Der betroffenen Person wurde Unterstitzung [l 5.8%
angeboten (z.B. psychologische Angebote) 11.5%

Der Vorfall wurde gemeldet, aber es gab keine [N 7.9%
Reaktion. 4.6%

Ich / Die betroffene Person verlie das Unternehmen. . i’g:/f’

; a 3,4%
Ich / Die betroffene Person wurde gekiindigt. . 239%

Ich / Die betroffene Person wurde versetzt. u 125'3/:/“

Ich habe / Die betroffene Person hat eine | 1,6%
strafrechtliche Anzeige erstattet. 0.8%

Ich habe / Die betroffene Person hat Schadenersatz/ | o,5%
Schmerzensgeld einfordert.

mweiblich mannlich

Abbildung 5: Reaktionen / Folgen bei sexueller Beladstigung fiir betroffene Person, Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle)
Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 26

Die offenen Antworten belegen ein breites Spektrum an Reaktionen: Von klaren Sanktionen
bis zu systematischem Wegschauen. In manchen Fallen erleben Betroffene Unterstiitzung,
interne Untersuchungen oder Konsequenzen fur Tater:innen. In anderen Fallen werden Be-
troffene gemobbt, geklindigt oder ignoriert. Die Haltung von Fihrungskraften und die Rolle des
Betriebsrats sind entscheidend fir den Umgang mit Belastigung. Eine klare, unterstiitzende
Reaktion férdert Vertrauen wahrend Untatigkeit Ohnmacht verstarkt und das Betriebsklima
nachhaltig gefahrdet.



MASSNAHMEN ZUR VERHINDERUNG SEXUELLER UND GESCHLECHTSBE-
ZOGENER BELASTIGUNG

Die Ergebnisse der Befragung zeigen die Unterschiede in der Wahrnehmung betrieblicher
Malnahmen zur Pravention und Intervention sexueller und geschlechtsbezogener Belasti-
gung, insbesondere zwischen Frauen und Mannern. Am haufigsten bekannt ist ein Verhaltens-
kodex oder ein Leitfaden im Unternehmen (42 %), Uber den Manner haufiger berichten (51 %)
als Frauen (36 %). Auch bei Schulungen, Ansprechpersonen oder arbeitsrechtlichen Konse-
quenzen geben Manner durchgehend in héherem Ausmald an, dass sie diese aus ihrem Un-
ternehmen kennen. Frauen berichten dagegen haufiger, keine Malnahmen wahrgenommen
zu haben.

Enttabuisierung und Aufklarung als betriebliche Verantwortung

,Bei uns wurde leider die Schulung sehr ins Lacherliche gezogen, alle haben sich (iber die verlorene
Zeit beklagt und die Videos darin verarscht. Manche sagten, dass sie jetzt nicht mehr mit einer Frau
alleine in einen Fahrstuhl steigen wiirden, denn da kénnte man sie beruflich zerstéren.
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Abbildung 6: MaBnahmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene Belédstigung im Betrieb, Quelle: L&R Sozialforschung,
'(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 6

Besonders in grofReren Betrieben mit Betriebsrat sind entsprechende Malinahmen bekannter,
was auf strukturelle Unterschiede und Ressourcenunterschiede verweist.

Als besonders hilfreich werden klare Konsequenzen, konkrete Ansprechpersonen und ver-
pflichtende Schulungen bewertet — vor allem von Frauen, die haufiger von (sexueller) Belasti-
gung betroffen sind und damit auch einen héheren Bedarf an Schutz und Unterstitzung arti-
kulieren. Manner hingegen schatzen starker formale Leitlinien wie Verhaltenskodizes, wah-
rend Frauen konkrete, handlungsorientierte Malinahmen bevorzugen.

Die offenen Antworten der Befragten betonen weitere zentrale Handlungsfelder: Gewlnscht
werden u. a. anonyme Meldemdglichkeiten, glaubwurdiges Verhalten von Fuhrungskraften,
verpflichtende Schulungen mit Substanz, echte Konsequenzen bei Vorféllen sowie eine of-
fene, angstfreie Gesprachskultur. Frauen aulRern zusatzlich den Wunsch nach Empowerment
und mehr Schutz in mannerdominierten Bereichen. Insgesamt zeigt sich ein breites Problem-
bewusstsein, aber auch eine Licke zwischen formalen MaRnahmen und deren erlebter Wirk-
samkeit.



KLARE HINWEISE AUF HANDLUNGSBEDARF

Die Befragung verdeutlicht zum einen, dass sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung
eine weitreichende Problematik im Arbeitsleben vieler Beschaftigter darstellt und anderseits,
dass ein zentrales Problem in der geringen Zahl an Meldungen bei (sexueller) Belastigung
liegt. Viele Betroffene zdgern, Vorfalle zu melden, aus Angst vor negativen Konsequenzen
sowie mangelndem Vertrauen in betriebsinterne Verfahren. Umso wichtiger ist es, dass Un-
ternehmen ihre Verantwortung starker wahrnehmen und sowohl praventive als auch reaktive
Malinahmen systematisch umsetzen.

Enttabuisierung und Aufklarung als betriebliche Verantwortung

,ESs ist immer noch ein Tabu-Thema, als Opfer fiihlt man sich in ménnerdominierten Branchen nicht
ernst genommen bzw. hat man leicht das Gefiihl zu libertreiben. Aufkldrung und offener Umgang mit
dem Thema ist wichtig, vor allem die Fiihrungskréfte in den héheren Etagen miissen die Thematik
deutlich ansprechen.”

Ein zentraler Handlungsbereich ist daher die Bewusstseinsbildung. Unternehmen sollten das
Thema offen kommunizieren, ihre Mitarbeitenden sensibilisieren und klare Haltung gegen Be-
lastigung zeigen. Schulungen fiir Mitarbeitende, Betriebsratsmitglieder und Fihrungskrafte
wie jene der Gleichbehandlungsanwaltschaft’ sind ein wichtiges Instrument zur Pravention.
Sie verbinden fachlichen Input mit Fallbeispielen, Gruppentibungen sowie Reflexion und Dis-
kussion. Gleichzeitig zeigt die Erhebung die weite Verbreitung der Problematik, die einen ho-
hen Bedarf nach Unterstlitzung nach sich ziehen misste. Bestehende Angebote wiirden zu-
satzliche Ressourcen benétigen, um alle diese Falle adaquat zu bearbeiten.

Daruber hinaus sollten Betriebe strukturelle MaRnahmen umsetzen, wie etwa die Etablierung
von Vertrauenspersonen, insbesondere in kleineren oder weniger organisierten Betrieben. Der
Betriebsrat sollte aktiv in Praventions- und Reaktionsstrategien eingebunden und entspre-
chend geschult werden. Auch die Einflihrung transparenter, klar definierter Meldewege ist ent-
scheidend. Diese sollten niedrigschwellig, auf Wunsch anonym und fir alle Mitarbeitenden
nachvollziehbar sein. Unternehmen missen sicherstellen, dass jede Meldung ernst genom-
men und innerhalb klarer Fristen bearbeitet wird. Dabei ist besonders wichtig, dass Schutz-
maflnahmen immer im Sinne der Betroffenen gestaltet werden — etwa durch die Versetzung
der belastigenden Person und nicht jener, die den Vorfall gemeldet hat.

Ein glaubwirdiger Umgang mit sexueller und geschlechtsbezogener Belastigung erfordert
auch konsequentes Handeln bei Vorfallen. Interne Regelungen mussen klare Sanktionen vor-
sehen und deren Umsetzung transparent kommuniziert werden. Dartber hinaus sollte eine
Zusammenarbeit mit externen Fachstellen realisiert werden, um fachliches Know-how in die
betriebliche Praxis zu integrieren.

Nicht zuletzt sollten Unternehmen bestehende Unterstlitzungsangebote ausbauen und die
Nachfrage danach regelmaRig evaluieren. Die Etablierung eines kontinuierlichen Monitorings
(etwa durch wiederkehrende Befragungen) kann dazu beitragen, das Bewusstsein zu schar-
fen, Entwicklungen sichtbar zu machen und MafRnahmen gezielt anzupassen.

Insgesamt kann vor dem Hintergrund der Studienergebnisse der Schluss gezogen werden,
dass es mehr Bewusstsein und klare Strukturen sowie ein entschlossenes Handeln von Un-
ternehmen braucht, um sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz wirk-
sam zu bekdmpfen und ein respektvolles, sicheres Arbeitsumfeld fir alle Mitarbeitenden zu
gewahrleisten.

7 https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.qgv.at/unser-angebot/schulungen/metoo.html
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