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1 Einleitung

»~Mein Vorgesetzter schickte mich um einen Kaffee fiir sich und seinen Kunden, der in
seinem Biiro sal3. Als ich wieder reinkam, machte er eine Bemerkung zu meiner Ober-
weite und meinte, dass ich heute aber sehr zugeknépft bin. Dabei wére das doch das
einzig Ansehnliche an mir.“!

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

,Dreckige ,Herrenwitze* sind (iblich.“

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz stellt ein weit verbreitetes und
gravierendes Problem dar, das weitreichende Auswirkungen auf die Betroffenen sowie auf das
gesamte Arbeitsumfeld haben kann. Sexuelle Belastigung umfasst verbale AuRerungen, visu-
elle Belastigungen wie beispielsweise pornografische Bilder am Arbeitsplatz sowie auch kor-
perliche Ubergriffe. Geschlechtsbezogene Belastigung* bezieht sich auf Verhalten oder Aufe-
rungen, die nicht der sexuellen, sondern der geschlechtsbezogenen Sphare zugeordnet wer-
den koénnen. Darunter fallen beispielsweise stereotype Zuschreibungen und Benachteiligun-
gen wie etwa die Annahme, Frauen waren weniger geeignet flir technische Berufe als Manner.
Beide Formen von Belastigung sind in Osterreich laut Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) un-
tersagt.

Trotz gesellschaftlicher Fortschritte und gesetzlicher Schutzmechanismen belegen aktuelle
Untersuchungen, dass sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz nach
wie vor haufig auftritt und zahlreiche Vorfélle weder dokumentiert noch adaquat bearbeitet
werden. Dieser Forschungsbericht widmet sich der systematischen Analyse sexueller und ge-
schlechtsbezogener Belastigung am Arbeitsplatz auf Grundlage einer Fragebogenerhebung
unter Beschéftigten in Branchen mit geringem Frauenanteil in Niederdsterreich. Besonders in
mannerdominierten Branchen — wie etwa der Industrie, im Bauwesen oder im IKT-Bereich
(Informations- und Kommunikationstechnologie-Bereich) — ist das Arbeitsumfeld haufig von
strukturellen Machtverhaltnissen und tradierten Geschlechterrollen gepragt und bietet damit
die Voraussetzungen fur ein gehauftes Auftreten von sexueller und geschlechtsbezogener Be-
lastigung. In welchem Ausmal und in welcher Art und Weise Frauen (sowie Manner und LGB-
TIQA-Personen) in diesen mannerdominierten Berufsfeldern von sexueller Belastigung betrof-
fen sind, wurde fiir Osterreich bislang weder systematisch erhoben noch umfassend diskutiert.
Zudem erhalt das Thema trotz wachsender 6ffentlicher Sensibilisierung, etwa durch die ,Me-
Too-Bewegung“, gerade in mannerdominierten Berufen und Branchen noch immer zu wenig
Aufmerksamkeit. In vielen dieser Arbeitsfelder fehlt es an einer ernsthaften und strukturierten
Auseinandersetzung mit dem Problem, was nicht zuletzt darauf zurtickzufiihren ist, dass se-
xuelle Belastigung lange Zeit als ,Kavaliersdelikt® abgetan, als Flirt“ oder ,Spal3 verharmlost
oder sogar vollstandig tabuisiert wurde. Auch heute sind derartige Einstellungen in Teilen der
Arbeitswelt weiterhin wirksam.

Eine haufig zu beobachtende Abwehrstrategie stellt dabei die sogenannte Opfer-Tater:innen-
Umkehr dar: Betroffene werden fir das Geschehene verantwortlich gemacht, wodurch sowohl
eine inhaltliche Auseinandersetzung als auch ein angemessener Umgang mit den Tater:innen

' Zitat einer Frau aus den offenen Antworten der Befragung ,(Sexuelle) Belastigung am Arbeitsplatz®.
2 Zitat einer Frau aus den offenen Antworten der Befragung ,(Sexuelle) Belastigung am Arbeitsplatz”.
3 Zitat eines Mannes aus den offenen Antworten der Befragung ,(Sexuelle) Belastigung am Arbeitsplatz®.

4 Im Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) wird geschlechtsbezogene Belastigung in § 7 als ,Belastigung* angefiihrt.
Wird im vorliegenden Bericht die Schreibweise “(sexuelle) Belastigung” angefihrt, sind beide Formen damit
gemeint.



vermieden wird. Ein weiterer Grund fur die Tabuisierung des Themas kann auch darin verortet
werden, dass mannerdominierte Berufe im technischen Bereich oder im Handwerk gezielt fur
Madchen und Frauen attraktiver gemacht werden sollen. Um das positive Image dieser Be-
rufsfelder zu wahren und junge Frauen nicht abzuschrecken, wird Uber Problematiken wie (se-
xuelle) Belastigung haufig bewusst geschwiegen. Diese Strategie ist jedoch kontraproduktiv:
Wenn Frauen nach dem Berufseinstieg mit sexuellen Ubergriffen oder einem feindseligen Ar-
beitsklima konfrontiert werden, kann dies zu Rickzigen aus dem Berufsfeld flihren, was letzt-
lich das Ziel der Geschlechterdiversifizierung untergrabt und diese Berufsfelder weniger at-
traktiv fir Frauen macht.

Vor diesem Hintergrund untersucht das vorliegende Forschungsprojekt sowohl das Ausmalf}
als auch die Formen der Belastigung sowie die Reaktionen darauf. Darliber hinaus wurden die
strukturellen Bedingungen beleuchtet, die derartige Verhaltensweisen begtinstigen. Auf Basis
der gewonnenen empirischeren Daten lassen sich Handlungsempfehlungen flir Betroffene,
FUhrungskrafte und Unternehmen ableiten, um Pravention und Intervention nachhaltig zu star-
ken.

1.1 Definition und gesetzliche Grundlagen

Sowohl sexuelle als auch geschlechtsbezogene Belastigung wird im 6sterreichischen Gleich-
behandlungsgesetz (GIBG)® behandelt. Nach § 6 Abs. 2 GIBG handelt es sich dann um sexu-
elle Belastigung, wenn folgende Kriterien eines Verhaltens gegenlber einer anderen Person
zutreffen: Das Verhalten ...

O ist der sexuellen Sphare zugehérig und

O beeintrachtigt die Warde einer Person — oder bezweckt dies,

O ist zudem fir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstéRig und
O

schafft eine einschiichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt fir die be-
troffene Person oder bezweckt dies.

Ebenfalls darunter fallt, wenn die Zurlickweisung bzw. Duldung der sexuellen Belastigung
dienstliche Auswirkungen flr die betroffene Person hat, z.B. bei der Entlohnung, Weiterbe-
schaftigung oder Befdrderung.

Sexuelle Belastigung umfasst gesprochene sexuelle Belastigung (verbale Belastigung), Bilder
oder Geschriebenes mit sexuellem Bezug (visuelle Belastigung), kdrperliche sexuelle Belasti-
gung (taktile Belastigung) sowie weitere Formen nonverbaler sexueller Belastigung (Gleichbe-
handlungsanwaltschaft 2023).

Geschlechtsbezogene Belastigung wird in § 7 Abs. 2 des GIBG definiert und nach ahnlichen
Parametern wie sexuelle Belastigung gefasst, mit dem Unterschied, dass das Verhalten nicht
der sexuellen Sphare zugeordnet wird. Solche Formen der Belastigung liegen vor bei ge-
schlechtsbezogenem Verhalten, ,das die Wurde einer Person beeintrachtigt oder dies be-
zweckt, fur die betroffene Person unerwiinscht ist“ sowie ...

O eine einschiichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt schafft und

O die Reaktion auf die Belastigung (Zuriickweisung, Duldung, ausdricklich oder stillschwei-
gend) Grundlage fir eine Entscheidung mit Auswirkungen auf die Beschaftigung (Zugang
zu Ausbildungen, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung und Entlohnung) ist.

Geschlechtsbezogene Belastigungen kénnen sich neben dem Geschlecht auch auf den Fa-
milienstand, Betreuungs- oder Pflegeaufgaben der betroffenen Personen beziehen und um-

5 https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=20003395
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fassen feindliche oder diskriminierende Bemerkungen und Handlungen (Gleichbehandlungs-
anwaltschaft 2023). Arbeitgeber:innen sind daflr verantwortlich, fir ein Arbeitsumfeld zu sor-
gen, das frei ist von Belastigung und auch fur die Schaffung dafur erforderlicher Rahmenbe-
dingungen. Gemaf dem Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) ist sexuelle Belastigung wie auch
geschlechtsbezogene Belastigung eine Form der Diskriminierung, die Arbeitgeber:innen zu
unterbinden und zu verhindern haben (§ 6 und § 7 GIBG). Wird eine Belastigung gemeldet
oder bekannt, sind Arbeitgeber:innen verpflichtet, unverziglich und angemessen zu handeln,
etwa durch Abmahnung, Versetzung oder Kindigung der belastigenden Person. Erfolgt kein
Einschreiten, kdnnen Arbeitgeber:innen selbst schadenersatzpflichtig werden.

Viele Betriebe reagieren erst nach einem Vorfall, obwohl bereits friihzeitig praventive Malinah-
men greifen kdnnten. Hier sollten auch die positiven Auswirkungen mitbeachtet werden, wie
etwa der Schutz des Betriebsklimas und die Gesundheit der Mitarbeiter:innen als auch das
Unternehmensimage. Zu den wichtigen praventiven Malnahmen, die Unternehmen setzen
kénnen, zahlen (Arbeiterkammer Wien 2025):

O Eine klare Haltung, mit der sich das Unternehmen unmissverstandlich gegen Diskriminie-
rung und Belastigung positioniert,

O offene Kommunikation: Thematisierung in Betriebsversammlungen, Bereitstellung von In-
fomaterial,

O Sensibilisierung durch Sprache: Schulungen zur diskriminierungsfreien Kommunikation
auf allen Hierarchieebenen,

O Verankerung im Leitbild: Ein klares Bekenntnis zu einem diskriminierungsfreien Arbeits-
umfeld,

O regelmafige Schulungen fir Flhrungskrafte und als Teil der allgemeinen Aus- und Wei-
terbildung,

O eine Interne Anlaufstelle mit klaren Ablaufen und Ansprechpersonen,

O frihzeitige Aufklarung: Bereits im Bewerbungsgesprach wird deutlich gemacht, dass Dis-
kriminierung nicht geduldet wird, sowie

O Betriebsvereinbarungen: Formelle Regelung von Maflnahmen und Konsequenzen bei dis-
kriminierendem Verhalten.

Betriebsrat:innen spielen ebenfalls eine zentrale Rolle beim Schutz von Arbeithehmer:innen
vor (sexueller) Belastigung am Arbeitsplatz. Das Arbeitsverfassungsgesetz verpflichtet den
Betriebsrat (§ 89 ArbVG) darliber zu wachen, dass Schutzrechte der Arbeitnehmer:innen —
insbesondere auch im Hinblick auf Wirde, Gesundheit und Gleichbehandlung — eingehalten
werden. Betriebsrat:innen kdnnen Gber Rechte und Handlungsmaéglichkeiten aufklaren und in
Abstimmung mit der betroffenen Person weitere Schritte begleiten. Sie kénnen auch MalRnah-
men gegenulber Arbeitgeber:innen einfordern wie etwa den Schutz der betroffenen Person,
innerbetriebliche Mediation oder disziplinarische MaRnahmen. AuRerdem kdnnen sie aktiv an
der Gestaltung von Schutzmaflinahmen und Praventionskonzepten mitwirken — etwa indem
sie Dienstvereinbarungen initiieren oder mitgestalten, die Verhaltensregeln, Beschwerdeme-
chanismen und Interventionsstrategien bei sexueller und geschlechtsbezogener Belastigung
regeln. AulRerdem ist es mdglich, Schulungen fir Flhrungskrafte und Beschéftigte durchzu-
fihren und Informationsmaterialien bereitzustellen.

Forschungen zeigen, dass eine aktive und sichtbar positionierte Arbeithehmer:innenvertretung
die Wahrscheinlichkeit verringert, dass Falle von sexueller Belastigung unbeachtet bleiben
oder bagatellisiert werden (McDonald et al. 2015).



2  Forschungsstand zum Thema sexuelle und geschlechts-
bezogene Belastigung am Arbeitsplatz

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz ist seit langerem Gegenstand
wissenschaftlicher Untersuchungen, die zeigen, dass vor allem Frauen in besonderem Male
betroffen sind und in vielfaltiger Weise diskriminiert und belastigt werden.

Laut einer reprasentativen Befragung (STATISTIK AUSTRIA 2022) hat etwa jede vierte weib-
liche Beschaftigte (26,6 %) sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz im Laufe ihres bisherigen
Erwerbslebens erlebt.? Hochgerechnet auf die weiblichen Erwerbstatigen sind das 736.613
Frauen.10 % haben sexuelle Belastigung innerhalb der letzten funf Jahre erlebt und 3 % wah-
rend der letzten 12 Monate. 97 % der Frauen, die von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
betroffen sind, wurden von einem mannlichen Tater belastigt. Zu den haufigsten Formen der
sexuellen Belastigung zdhlen unangemessenes Anstarren oder anzugliche Blicke (20 % aller
erwerbstatigen oder vormals erwerbstatigen Frauen), sexuelle Witze oder Ubergriffige Bemer-
kungen Uber ihren Kdrper oder ihr Privatleben (16 %) oder unerwinschter Kérperkontakt (rund
15 %). Die sexuelle Belastigung ging in 44 % der Falle von Kolleg:innen, in 43 % von Kund:in-
nen und in 28 % der Falle von Vorgesetzten aus. Ein Drittel der aktuell unselbstandig beschaf-
tigten Frauen (33 %) gibt an, dass an ihrem derzeitigen Arbeitsplatz Informationen Gber Hand-
lungsmoglichkeiten fir Betroffene vorhanden sind. Mehr als die Halfte der unselbstandig be-
schaftigten Frauen (59 %) berichtet davon, dass es Ansprechpersonen oder eine Abteilung an
ihrem aktuellen Arbeitsplatz gibt, an die sie sich bei sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
wenden kénnten. Unabhangig vom Angebot des aktuellen Arbeitsplatzes wissen zwei Drittel
der derzeit oder ehemals erwerbstatigen Frauen, wohin sie sich fiir Beratung oder Unterstit-
zung wenden konnten, wenn sie von sexueller Belastigung betroffen sind.

Im Rahmen einer Studie zu sexueller Belastigung am Arbeitsplatz in Deutschland (Schréttle
et al. 2019) wurde mittels einer reprasentativen Telefonbefragung festgestellt, dass rund 13 %
der befragten Frauen und 5 % der Manner im Zeitraum der letzten drei Jahre sexuelle Belas-
tigung am Arbeitsplatz erlebt haben. Von allen Betroffenen waren gut drei Viertel weiblich und
ein Viertel mannlich. Die meisten Falle der sexuellen Belastigungen (34 Prozent) wurden in
Dienstleistungsberufen mit Kunden:innenkontakt verzeichnet. Die belastigenden Personen
sind groBtenteils Kund:innen, Klient:innen oder Patient:innen. Nach dem Gesundheits- und
Sozialwesen (29 %) wurden die haufigsten Erfahrungen von sexueller Belastigung am Arbeits-
platz im Handel (12 %), im verarbeitenden Gewerbe (11 %), im Verkehr (6 %), in der Wasser-
und Energieversorgung sowie in Erziehung und Unterricht (10 %) berichtet. Auch fir Frauen
in technischen und ,typischen Mannerberufen* wurde ein erhéhter Anteil an Fallen von sexu-
eller Belastigung festgestellt (13 Prozent).

Einige Hinweise in Studien zu ausgewahlten Beschaftigungsbereichen des MINT’- und Indust-
riesektors machen deutlich, dass weibliche Beschaftigte in mannerdominierten Branchen in
spezifischer Weise von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und von (sexueller) Belas-
tigung und Gewalt betroffen sind.

6 Die Grundgesamtheit bildeten alle Frauen in Osterreich zwischen 18 und 74 Jahren, die erwerbstatig sind oder
waren. Die Befragung der Statistik Austria bezog sich nur auf weibliche Beschéftigte, die Betroffenheit mannli-
cher Kollegen wurde nicht erhoben.

7 MINT steht fiir Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik und wird haufig als Sammelbegriff fiir
traditionell eher mannlich dominierte Berufsfelder verwendet. Wenn auch eine hohe Diversitat in dem Feld ge-
geben ist, lassen sich doch gemeinsame Charakteristiken feststellen, die mit geschlechtsbezogenen Ein- und
Ausschlussen in Verbindung stehen (Bergmann et al. 2023b).
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So wurde etwa im Rahmen der Evaluierung des AMS-FiT-Programms gezeigt, dass arbeitsu-
chende Frauen nach einer Hoherqualifizierung im FiT-Bereich relativ schnell und ausbildungs-
adaquat in handwerklich-technischen Berufen Fuf’ fassen kénnen und ihre neuen Berufe sehr
schatzen.® Jene Frauen, die das FiT-Arbeitsfeld wieder verlassen haben, haben dies unter
anderem deshalb getan, da die Arbeitskultur wenig wertschatzend war, es keine spezifische
Unterstltzung, etwa bezogen auf Vereinbarkeit von Beruf und Familie, gab und sexuelle Be-
lastigung und Ubergriffe betrieblicherseits nicht verfolgt wurden (Bergmann et al. 2022). Eine
aktuelle Studie (Bergmann et al. 2025) kommt zu dem Ergebnis, dass knapp 30 % der Frauen,
die aus dem MINT-Feld ausgestiegen sind, sexuelle Belastigung und etwas mehr geschlechts-
bezogene Diskriminierungen, wie dass ihre Kompetenzen in Frage gestellt wurden, erlebt ha-
ben.

Eine qualitative Befragung weiblicher Beschaftigter in der Bahnindustrie zeigt die Prasenz des
Themas vor allem bei Berufseinsteigerinnen und weiblichen Lehrlingen und verweist darauf,
dass Ansprechstellen oder Vertrauenspersonen eine Schlisselfunktion innehaben oder hat-
ten, um in mannerdominierten Arbeitsumfeldern unterstiitzt zu werden. Die Studie macht auch
ersichtlich, dass Belastigung von Kund:innen, Kolleg:innen sowie Vorgesetzten ausgehen kon-
nen und hier jeweils unterschiedliche Strategien von Néten waren (Bergmann et al. 2023a).

In einer Studie, in der die Arbeits- und Lebenssituation von Industriearbeiterinnen in Wien un-
tersucht wurde, waren Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und sexuelle Belastigung
ebenfalls zentrale Themen (Sorger und Bergmann 2018). Benachteiligung aufgrund der Tat-
sache, eine Frau zu sein, wurde von 13 % der Befragten als eher oder sehr belastend erlebt,
wahrend sexuelle Belastigung von 7 % als eher oder sehr belastend wahrgenommen wurde.
In den qualitativen Interviews mit den Arbeiterinnen wurden diese Themen noch deutlicher zur
Sprache gebracht. Arbeiterinnen und Betriebsrat:innen schilderten teilweise sehr drastische
sexuelle Ubergriffe und Falle von Mobbing. Insbesondere in mannerdominierten Bereichen
erleben die Arbeiterinnen, dass sie gegen Vorurteile ankampfen mussen. Die Interviewpartne-
rinnen wiesen auch darauf hin, dass Betriebsrat:innen wichtige Anlaufstellen im Fall von sexu-
eller Belastigung sind. Seitens der Betriebsrat:innen wurde berichtet, dass sich diese in einer
wichtigen Funktion sehen, die aber teilweise als fordernd und im Konfliktfall manchmal sogar
Uberfordernd wahrgenommen wird.

McDonald (2012) bietet einen umfassenden internationalen Uberblick Uber drei Jahrzehnte
Forschung zu sexueller Belastigung am Arbeitsplatz und beleuchtet theoretische, empirische
sowie rechtliche Entwicklungen. Die Literatur zeigt, dass die Definition, Haufigkeit und Wahr-
nehmung sexueller Belastigung stark variieren, da sie durch kulturelle und gesellschaftliche
Faktoren gepragt sind, was die Erfassung der tatsachlichen Inzidenz erschwert. Die Folgen
sind jedenfalls erheblich: Betroffene leiden haufig unter Angst, Depression oder posttraumati-
scher Belastungsstérung und die Organisationen, in denen sexuelle Belastigung stattfindet,
sind mit hohen direkten und indirekten Kosten, Produktivitdtsverlusten und erhdhter Fluktua-
tion konfrontiert. Eine Schatzung ergab, dass sexuelle Belastigung in Bezug auf Produktivi-
tatsverluste etwa 22.500 US-Dollar pro Person kostet. Die Mehrheit der Falle betrifft Frauen,
insbesondere in vulnerablen oder unsicheren Beschaftigungsverhaltnissen, doch auch Man-
ner kénnen Opfer (sexueller) Belastigung werden. Belastigung tritt haufiger in mannerdomi-
nierten Berufen auf, wie z.B. im Militar oder in der Bauindustrie. Die Unternehmenskultur und
Normen sind entscheidend fir die Haufigkeit von Belastigung. Auch andere aktuelle Studien
zeigen Ubereinstimmend, dass das Risiko sexueller Belastigung am Arbeitsplatz stark mit der
Geschlechterverteilung innerhalb eines Berufsfeldes zusammenhangt. Insbesondere dann,
wenn Personen einer geschlechtlichen Minderheit innerhalb ihres Arbeitsumfelds angehdren

8 FiT - Frauen in Handwerk und Technik: https://www.ams.at/arbeitsuchende/karenz-und-wiedereinstieg/so-unter-
stuetzen-wir-ihren-wiedereinstieg/fit-frauen-in-handwerk-und-technik
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— etwa Frauen in mannerdominierten oder Manner in frauendominierten Berufen —, ist die
Wahrscheinlichkeit, belastigt zu werden, deutlich erhéht. So belegen Larsson et al. (2023) an-
hand reprasentativer Daten von mehr als 9.000 Beschaftigten in Danemark, dass Frauen in
mannerdominierten Berufen signifikant haufiger sexuelle Belastigung erfahren. Die Pravalenz
lag bei bis zu 25 %, wahrend sie bei Frauen in Berufen mit ausgeglichener oder weiblich do-
minierter Zusammensetzung wesentlich niedriger war. Manner hingegen berichteten das ge-
ringste Risiko in ausgewogen besetzten Berufen. In frauendominierten Bereichen stieg auch
fur Manner die Belastigungsrate deutlich an. Die Ergebnisse waren konsistent tber verschie-
dene Formen der Beldstigung hinweg. Insgesamt zeigt sich, dass die Zugehdrigkeit zur ge-
schlechtlichen Minderheit innerhalb eines Berufsfeldes das Risiko erheblich erhéht, eine Form
von sexueller Belastigung zu erleben.

Auch Riddle und Heaton (2023) untersuchen spezifische Risikofaktoren basierend auf 25 Stu-
dien zu traditionell mannlich dominierten Berufen wie Polizei, Feuerwehr, im Bauwesen oder
im Fernverkehr. Sie identifizieren niedrigen Dienstgrad, kurze Betriebszugehorigkeit, man-
gelnde Jobsicherheit, exkludierende mannlich gepragte Arbeitskulturen sowie ausgepragte
Geschlechterrollenbilder als zentrale EinflussgréRen. Die Autor:innen betonen die Notwendig-
keit, diese strukturellen Ursachen auch in anderen Arbeitskontexten systematisch zu erfassen,
um zielgerichtete Praventionsmafnahmen entwickeln zu kénnen.

Laut Folke und Rickne (2022) sind besonders jene Personen gefahrdet, die in gegen stereo-
type Rollenerwartungen verstolienden Berufen arbeiten, etwa Manner in Pflegeberufen oder
Frauen in technischen Bereichen. Solche ,Regelverstofie” rufen haufig Abwehrreaktionen her-
vor, die in Form sexueller Belastigung auftreten, um traditionelle Geschlechternormen zu ,re-
normalisieren®. Folke und Rickne liefern wertvolle Erkenntnisse Uber strukturelle Ungleichhei-
ten und zeigen insbesondere, dass Belastigung Frauen dazu veranlasst, schlechter bezahlte
oder frauendominierten Jobs anzunehmen.

Mehrere Studien setzen sich mit den Auswirkungen sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
auseinander und zeigen, dass sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz weitreichende Konse-
quenzen fur die betroffenen Personen und fur die Organisationen hat. Studien belegen, dass
Betroffene oftmals mit erheblichen psychischen Belastungen reagieren. Zu den haufigsten in-
dividuellen Folgen zahlen Stress, depressive Symptome, Angstzustande, Schlafstérungen und
psychosomatische Beschwerden (McDonald 2012). Neben der psychischen Gesundheit leidet
haufig auch die berufliche Situation: Betroffene berichten lber geringere Arbeitszufriedenheit,
verminderte Motivation und Arbeitsleistung sowie das Bedurfnis, sich vom Arbeitsumfeld zu-
ruckzuziehen (McLaughlin et al. 2017). In vielen Fallen entsteht ein starker Wunsch, den Ar-
beitsplatz zu verlassen — was mit erhohten Fluktuationsraten verbunden ist. Langfristig kann
sexuelle Belastigung auch negative Auswirkungen auf die Karriereentwicklung haben, da Be-
troffene sich bewusst aus potenziell karriereférdernden Situationen oder Netzwerken zurtick-
ziehen, um weiteren Ubergriffen zu entgehen (McDonald 2012).

Die Studie von McLaughlin, Uggen und Blackstone (2017) belegt, dass der Verlust des Ar-
beitsplatzes aufgrund sexueller Belastigung fur Frauen langfristige negative Auswirkungen auf
ihre Karriere, einschlieRlich Einkommensverlusten und instabiler Beschaftigungsverhaltnisse
hat und damit die Karrierewege von Frauen nachhaltig beeinflusst. Frauen berichten, dass sie
kiindigen, um den Ubergriffen zu entgehen oder weil sie sich von den Arbeitgeber:innen im
Stich gelassen flhlen. Ein Verbleib in einem toxischen Umfeld wird oft als untragbar empfun-
den. Darlber hinaus zeigt diese Studie auf, dass Belastigung nicht nur langfristige Folgen fur
die Betroffenen hat, sondern auch kurzzeitig messbare finanzielle und berufliche Nachteile mit
sich bringt. Im Gegensatz zu Mannern, deren Karriereverlaufe nach Unterbrechungen meist
weiterhin auf gut bezahlte Jobs hinauslaufen, geraten Frauen durch solche Erfahrungen oft in
schlechter bezahlte aber sicherer empfundene Berufe.



Ein weiterer wichtiger Befund ist, dass auch Frauen betroffen sind, die nicht direkt belastigt
wurden, sondern sich gegen sexistische Strukturen im Unternehmen stellten — sie wurden
etwa sozial ausgegrenzt. Die Studie kritisiert zudem, dass friilhere Forschung Uberproportional
auf weilRe Angestelltenberufe fokussiert war und dass auch Frauen in Pink- und Blue-Collar-
Berufen von ahnlichen Folgen betroffen sind. Ein zentraler Schluss der Studie ist auch, dass
o6konomische Schaden durch Belastigung haufig unterschatzt werden und kollektive Auswir-
kungen haben, die tber die unmittelbar Betroffenen hinausgehen (siehe dazu auch Coly und
Suteau 2025).

Dadurch, dass Menschen, die sexueller Belastigung am Arbeitsplatz ausgesetzt sind, dazu
tendieren, zu kiindigen, entstehen den Unternehmen Kosten fiir die Suche nach neuen Mitar-
beiter:innen. Offentliche Bekanntheit solcher Vorfalle wirkt sich negativ auf die Attraktivitat der
Arbeitgeber:innen aus und kann zu langfristigen Problemen bei der Personalakquise fihren.

Umgekehrt ist es wahrscheinlicher, dass die Verhinderung von Belastigungen das Wohlbefin-
den der Arbeithehmer:innen verbessert, die Fluktuationskosten senkt und den Rekrutierungs-
pool erweitert. Eine gelebte Kultur der Null-Toleranz gegenulber (sexueller) Belastigung kann
nicht nur die Gesundheit und Sicherheit der Mitarbeitenden schitzen, sondern wirkt sich auch
positiv auf das Betriebsklima, die Mitarbeiter:innenbindung und die Attraktivitadt des Unterneh-
mens am Arbeitsmarkt aus.

In Anbetracht des hohen negativen Werts, den Informationen Gber Belastigung bei potenziel-
len Arbeitnehmer:innen haben, sollten Mallnahmen zur Verhinderung von Belastigung auch
aus Unternehmenssicht als ein kosteneffizientes Instrument zur Gewinnung und Bindung qua-
lifizierter Arbeitskrafte betrachtet werden, da ein belastigungsfreies Arbeitsumfeld nicht nur die
Attraktivitat als Arbeitgeber:in erhoht, sondern auch Fluktuation und damit verbundene Kosten
reduziert (Folke und Rickne 2022).

Die erwahnten Studien zeigen also zum einen, dass ungleiche Geschlechterverhaltnisse am
Arbeitsplatz ein entscheidender Risikofaktor fiir (sexuelle) Belastigung sind. Besonders ge-
fahrdet sind Beschatftigte, die einer geschlechtlichen Minderheit innerhalb ihrer Berufsgruppe
angehdren. Pravention sollte deshalb gezielt dort ansetzen, wo das Risiko erhdht ist — etwa
durch strukturelle Veranderungen, Sensibilisierungsmafinahmen und gezielte Unterstlitzungs-
angebote fir vulnerable Gruppen.

Zum anderen werden in der Literatur die weitreichenden negativen Folgen sexueller Belasti-
gung flr die beruflichen Entwicklungsmaéglichkeiten von Frauen hervorgehoben — insbeson-
dere in mannerdominierten Berufsfeldern wie etwa den MINT-Bereichen. Belastigungserfah-
rungen fuhren nicht nur zu einem erhdhten Risiko flr beruflichen Ruckzug, sondern beein-
trachtigen auch die Aufstiegschancen, das Vertrauen in die Organisation sowie die langfristige
Bindung an den Beruf. Dies stellt ein zentrales Hindernis fir Gleichstellung dar und verscharft
bestehende Fachkréaftellicken.



3 Studiendesign und methodische Umsetzung

Die Studie verfolgt das Ziel, eine empirische Grundlage zur Wahrnehmung und den Erschei-
nungsformen von sexueller und geschlechtsbezogener Belastigung am Arbeitsplatz zu schaf-
fen, wobei der Fokus auf den Besonderheiten mannerdominierter Branchen liegt. Dazu wur-
den zum einen bestehende Studien und Daten zusammengetragen und zum anderen wurde
eine quantitative Online-Befragung unter Beschaftigten in ausgewahlten Branchen in Nieder-
Osterreich durchgefihrt.

Konkret werden folgende Forschungsfragen durch die Studie beantwortet:

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

O Welches Arbeitsklima finden Beschéftigte in den ausgewahlten Branchen vor? In wel-
cher Verbindung steht dieses zu geschlechtsbezogener und sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz?

O Welche weiteren Faktoren stehen in Verbindung mit dem Erleben von geschlechtsbe-
zogener und sexueller Belastigung?

O Welche Folgen ergeben sich durch die Belastigung fur die Betroffenen? Welche Reak-
tionen gab es im Betrieb?

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

3.1 Zielgruppe der Studie

Die Studie fokussiert auf die Erlebnisse und Erfahrungen von Beschéftigten in ausgewahlten
Branchen, die sich zum Grolf3teil durch einen hohen Anteil an Mannern charakterisieren lassen.
Dabei wurden entlang der ONACE 2008°-Kategorisierung folgende Branchen ausgewahit:

O Herstellung von Waren (Abschnitt C)

O Maschinen- und Metallwarenindustrie (Metallerzeugung und -bearbeitung, Herstellung
von Metallerzeugnissen usw.)

O Chemische Industrie (Herstellung von chemischen bzw. pharmazeutischen Erzeugnis-
sen)

O Fahrzeugindustrie (Herstellung von Kraftwagen und -teilen, sonstiger Fahrzeugbau)

O Elektro- und Elektronikindustrie (Herstellung von Datenverarbeitungsgeraten bzw.
elektrischen Ausristungen)

O Holz- und Papierindustrie (Herstellung von Holzwaren, Korbwaren, Papier/Pappe und
Waren daraus bzw. Druckerzeugnissen)

O Lebensmittelindustrie (Herstellung von Nahrungs- und Futtermittel, Getrankeherstel-

lung)
O Textilindustrie (Herstellung von Textilien, Bekleidung, Lederwaren)

O Anderes (Sonstige Warenherstellung)
O Energieversorgung (Abschnitt D)

O Wasserversorgung, Abwasser- und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-
schmutzungen (Abschnitt E)

9 https://www.wko.at/statistik/oenace/oenace2008.pdf




O Bau (Abschnitt F)

O Information und Kommunikation (IT-Dienstleistungen, Informationsdienstleistungen, Ver-
lagswesen; Abschnitt J)

Die Befragung richtete sich an Personen, die in den ausgewahlten Branchen beschaftigt sind
bzw. die in den letzten drei Jahren dort beschaftigt waren. Zudem wurde die Erhebung be-
grenzt auf das Bundesland Niederosterreich (Arbeitsort).

Wenn auch Studien mehrfach darauf verweisen, dass Frauen von geschlechtsbezogener und
sexueller Belastigung (am Arbeitsplatz) verstarkt betroffen sind (Schréttle et al. 2019; Larsson
et al. 2023; siehe Kapitel 2), so war es doch ein Anliegen, keine Einschrankung der Zielgruppe
hinsichtlich des Geschlechts zu unternehmen. Zum einen kann ein Mehrwert darin verortet
werden, die Betroffenheit und Erfahrungen von Frauen und Mannern in Relation zueinander
zu setzten. Zum anderen sind Informationen Uber die Erlebnisse mannliche Befragter sowie
deren Rolle als ,Beobachter” in mannlich dominierten Branchen entscheidend fur die Erfas-
sung der Problematik und die Ableitung méglicher Handlungsoptionen.

3.2 Literaturrecherche und Fragebogenerstellung

Um die Forschungsfragen bestmaoglich beantworten zu kénnen, wurden in einem ersten Schritt
Recherchen zu relevanten Studien und Forschungsergebnissen durchgefihrt. Die Recherche
und Aufbereitung der Ergebnisse und Daten flossen sowohl in die Fragebogenerstellung als
auch in die Ergebnisinterpretation ein. Die in diesem Kontext wichtigsten Erkenntnisse wurden
in Kapitel 2 zusammengefasst.

Bei der Erstellung des Fragebogens war es zum einen ein Anliegen, alle relevanten Themen-
felder und Indikatoren abzudecken und zum anderen eine moglichst rasche Beantwortung und
niederschwellige Sprache zu gewahrleisten. Um dies zu erreichen, wurde der Fragebogenent-
wurf bei ausgewahlten Personen hinsichtlich Verstandlichkeit, Adaquanz und technischer
Handhabbarkeit getestet (Pre-Tests). Der finale Fragebogen setzt sich aus den folgenden The-
menfeldern zusammen (siehe auch Fragebogen im Anhang):

O Allgemeine Informationen zur Zielgruppenabklarung (Bundesland und Branche)

O Informationen zum Arbeitsplatz und Betrieb (Grélke des Betriebs, Geschlechtervertei-
lung im Betrieb und am direkten Arbeitsplatz, Beschaftigungskategorie, Fihrungsver-
antwortung, Kund:innenkontakt, Geschlecht der Fuhrungskraft, Vorhandensein eines
Betriebsrats sowie anderer Vertrauens- oder Ansprechpersonen)

Wertschatzung und Umgang im Betrieb (Betriebsklima)
Betroffenheit von geschlechtsbezogener Belastigung
Betroffenheit von sexueller Belastigung, Tater:innen, Reaktionen und Folgen

Gesetzte MaRnahmen im Betrieb gegen sexuelle oder geschlechtsbezogene Belasti-
gung sowie als hilfreich erachtete Mal3nahmen

O Sozio-demografische Merkmale (Geschlecht, Alter und Bildungsniveau)

Neben geschlossenen Fragen (Einfach- und Mehrfachauswahl) konnten die Befragten in offe-
nen Textfeldern ihre Erfahrungen in eigenen Worten schildern.

O OO0
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3.3  Online-Befragung: Erhebung und Auswertung der Daten

Die Befragung wurde auf ,LimeSurvey“'°, einem Online-Befragungs-Tool, programmiert und
bereitgestellt. Zwischen November 2024 und Marz 2025 war die Befragung abruf- und beant-
wortbar.

Online-Befragungen bieten dabei vielfache Vorteile. Zum einen ermdglichen sie es, Informati-
onen von einer grolRen Zahl an Personen zu erheben. Darlber hinaus sind sie im Vergleich zu
anderen Befragungsarten (Papierfragebdgen, telefonisch) hinsichtlich der Datenqualitat zu be-
vorzugen, da durch die elektronische Erfassung der Daten Fehlerquellen (z.B. durch die Ein-
gabe der Daten) minimiert werden kénnen. Im Zuge der Fragebogenprogrammierung kdnnen
Kontrollfunktionen (z.B. durch Filtersetzungen oder Exklusivoptionen) eingebaut werden, die
zum einen die Plausibilitdt der Daten erh6hen und zum anderen eine einfache Benutzer:in-
nenflihrung ermdéglichen. Dartber hinaus bieten sie fur die Nutzer:innen den Vorteil einer fle-
xiblen Zeiteinteilung beim Ausflllen, da die Befragung unterbrochen und zu einem spateren
Zeitpunkt fortgesetzt werden kann. Ausgehend von diesen Vorteilen wurde die Online-Befra-
gungsmodalitat fur die Studie ausgewanhlt.

Wesentlich fir das Gelingen einer Online-Befragung ist jedoch deren breite Bewerbung, um
moglichst unterschiedliche Beschaftigungsgruppen zu erreichen. Die Arbeiterkammer Nieder-
Osterreich hat dazu bestehende Kanale genutzt, Betriebsrat:innen kontaktiert sowie auf Ver-
anstaltungen mittels Freecard (siehe Abbildung 1) zur Teilnahme an der Befragung aufgeru-
fen. Insgesamt wurden Uber 5.000 AK-Mitglieder aus Industrie und dem IT-Bereich per Post
kontaktiert. Um die Bereitschaft der Teilnahme zu erhéhen, wurde daruber hinaus ein Gewinn-
spiel eingerichtet. Personen, die an der Befragung teilnahmen, hatten die Mdglichkeit, ein
iPhone 15 zu gewinnen. Die Organisation des Gewinnspiels wie auch die Auslosung davon,
wurde von der Auftraggeberin Gbernommen.

Abbildung 1:  Freecard zur Bewerbung der Befragung

NEDER
GSTERREICH

A en (Sexuelle) Belastigung _
- Teilen Sie Ihre
m am Arbeitsplatz: Erfahrung mit unst
nicht okay! (b
Mitmachen &
Gewinnen!

Wirklich cool? Wepn sich jede:r am Arbeitsplatz sn:fwr HIER GEHT'S
flihit! Doppeld 18 {ber ZUR BEFRAGUNG
das Aussehen oder Hande, wo sie nicht hingehoren —
das beeintrdchtigt das Arbeitsumfeld.

Spmbetforc

Haben Sie Erfahrungen mit sexueller oder geschlechts-

am gemacht? Diese Befragung wird im Auftrog der
Oder haben Sie vielleicht sexuelle oder geschlechts- fl(:,mmr m*f;; lr::::v und Ll&?;tdlltfe
@ = erreich von ziolfor-
g am beobachtet? schung durchgefibut
. In dieser Befragung wollen wir Frauen und Mdnner ein- Alle Ihre Angaben werden
Nur Res pe kt SChafft eine Mit threr Teflnahme laden ihre Erfahrungen in den Branchen Industrie und e ensch sonym it o
5 s R ischen Zwecken verwendet.
= haben Sie die Chance Gewerbe und Information und Kommunikation mit uns Fir Ricdragen steht nen das
gesun de Arbeitskultur. i 2u teilen. Wenn Sie in einer dieser Branchen in Nieder- P e N gind
Apple iPhone 15 zu gewinnen! osterreich arbeiten, nehmen Sie sich bitte kurz Zeit und LR Sozialforschung
machen Sie bei unserer Studie mit! Claudio Sorger (Projektleitung)
< ] - M office@irsociairearchat
Herzlichen Dank fiir Ihre Unterstiitzung T +43 15954040

Quelle: Arbeiterkammer Niederosterreich, 2024

Die Auswertung der Befragungsdaten erfolgte entlang der zentralen Fragestellungen mittels
des Statistikprogramms SPSS. Alle Befragungsitems wurden nach relevanten Merkmalen wie
Alter, Geschlecht, Branche, Betriebsgréfie und Rolle im Betrieb hinsichtlich statistisch signifi-
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kanter Unterschiede gepruift (Chi>-Test, Signifikanzniveau 0,05). Insgesamt konnten 420 Text-
eintradge verwertet werden, die mittels textanalytisch-inhaltlicher Verfahren ausgewertet wur-
den. Zur Unterstitzung der Auswertung wurde die Analysesoftware MAXQDA verwendet.

4  Stichprobe der Befragung

Insgesamt nahmen 1.093 Personen an der Befragung teil, die in Niederosterreich 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 lber-
reprasentiert: 683 Personen bzw. 62 % sehen sich als weiblich'" und 410 bzw. 38 % als mann-
lich. Das Geschlechterverhaltnis in den ausgewahlten Branchen in Niederdsterreich im Jahr
2023 liegt hingegen bei 77 % Manner zu 23 % Frauen (Tabelle 1 im Tabellenanhang).

Etwas weniger als ein Viertel ist zum Zeitpunkt der Befragung unter 30 Jahre alt, 31 % zwi-
schen 30 und 39 Jahren, 23 % zwischen 40 und 59 Jahren und 22 % sind 50 Jahre und alter.
Dabei zeigen sich Geschlechterunterschiede in der Verteilung, wobei bei den weiblichen Be-
fragten deutlich weniger Personen ab 50 Jahren in der Stichprobe vertreten sind, daflr aber
mehr jingere Frauen teilgenommen haben (Abbildung 2; Tabelle 1 im Tabellenanhang).

Abbildung 2:  Altersstruktur der Stichprobe nach Geschlecht

0% 20% 40% 60% 80% 100%
weibich

mannlich 20,3% 26,7% 24,6% 28,4%

| munter 30 Jahre 30 bis 39 Jahre 40 bis 49 Jahre ab 50 Jahre

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 111

Lediglich 4 % der Befragten geben an, einen Pflichtschulabschluss oder ein geringeres Bil-
dungsniveau nachweisen zu kénnen. Knapp ein Drittel hat einen Lehrabschluss oder eine Be-
rufsbildende Mittlere Schule (BMS) abgeschlossen, rund 36 % eine Matura und etwas mehr
als ein Viertel hat einen tertidren Bildungsabschluss.

Demnach sind Unterschiede zwischen der Stichprobe und den Mikrozensus-Daten in Nieder-
Osterreich (STATISTIK AUSTRIA 2025) gegeben: Hohere Abschlisse sind in der Stichprobe
Uber- und niedrigere — insbesondere der Pflichtschulabschluss — unterreprasentiert (Abbildung
3). Inwiefern diese Abweichungen durch die ausgewahlten Branchen erklarbar sind, ist durch
die zur Verfigung stehenden Daten nicht feststellbar.

" Personen, die nicht-binar sind (n=3), sowie jene, die keine Antwort geben (n=12), wurden zu den weiblichen
Befragten gezahit.
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Mit Blick auf das Geschlecht zeigen sich in der Stichprobe keine signifikanten Unterschiede im

Bildungsniveau.

Abbildung 3:

Bildungsniveau in der Stichprobe und der Grundgesamtheit

0% 10% 20% 30% 40% 50%
(Hochstens) Pflichtschulabschluss _ L 10.8%
32,5%
Lehre / BMS 45,49
Matura =%
Tertiarer Abschluss 21,0%
| I

| m Stichprobe Mikrozensus 2024 |

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 19 /
STATISTIK AUSTRIA, 2025, Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, Jahresdurchschnitt Gber alle Wochen 2024,
Bevdlkerung in Privathaushalten ohne Prasenz- und Zivildiener, Erwerbstéatigkeit nach ILO-Konzept.

Im Gesamten sind 17 % der Befragten Arbeiter:innen, davon lediglich 3 % Hilfarbeiter:innen
und 14 % Facharbeiter:innen. Der Anteil an Arbeiter:innen zusammengenommen ist bei den
mannlichen Befragten deutlich héher: 22 % ordnen sich dieser Kategorie zu, wobei dies bei
den weiblichen Befragten bei 14 % der Fall ist.

Ebenso mehr Manner finden sich in der Kategorie ,leitende Angestellte / Fihrungskrafte* wie-
der: Uber ein Viertel der mannlichen Befragten und lediglich 16 % der weiblichen ordnet sich
dieser Kategorie zu (Abbildung 4). Dartber hinaus gibt fast die Halfte aller Manner an, Flh-
rungsverantwortung im weitesten Sinne zu haben. Bei den weiblichen Befragten trifft dies le-
diglich auf ein Viertel zu. Frauen sind hingegen wesentlich haufiger ,einfache“ Angestellte:
Dies ist bei knapp 70 % der Fall.

Lediglich 2 % in der Stichprobe sind Lehrlinge. Diese werden aufgrund der geringen Fallzahlen
aus Gruppenvergleichen ausgeschlossen (Tabelle 1 im Tabellenanhang).

Abbildung 4:

Beschaftigungskategorie nach Geschlecht (ohne Lehrlinge)

0% 20%

40%

60%

80%

100%

weiblich

mannlich

69,8%

51,0%

26,9%

16,0%

m Arbeiter:in

Angestellte:r

Leitende:r Angestellte:r / Fihrungskraft |

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 32
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Die Charakteristiken der Stichprobe verweisen darauf, was in Studien bereits vielfach thema-
tisiert wurde: Frauen sind trotz vergleichbarem Bildungsniveau weniger in hdheren Positionen
oder Berufen mit Fihrungsverantwortung vertreten.

4.1 Betriebscharakteristiken und Branchen

In die Erhebung wurden Personen eingebunden, die in den ausgewahlten Branchen beschaf-
tigt sind oder in den letzten drei Jahren waren. Insgesamt befinden sich 89 % zum Zeitpunkt
der Befragung in der jeweiligen Branche. Dabei zeigen sich wiederum signifikante Geschlech-
terunterschiede: 7 % der mannlichen Befragten und 13 % der weiblichen geben an, nicht mehr
in dem Feld tatig zu sein. Dies steht im Einklang mit Studien, die einen Gender-Gap im Be-
rufsausstieg aus dem MINT-Feld im weitesten Sinne identifizieren (Bergmann et al. 2025).

Die Mehrheit der Befragten ist oder war in einem groRen Betrieb mit mindestens 100 Beschaf-
tigten tatig, wobei dies auf Manner in grolRerem Ausmald zutrifft als auf Frauen (71 % vs. 57 %).
Ein Viertel der weiblichen und rund 19 % der mannlichen Beschaftigten gibt an, in einem Be-
trieb zwischen 20 und unter 100 Beschaftigten zu arbeiten (oder gearbeitet zu haben) und 11
% der Manner bzw. 18 % der Frauen in einem kleinen Betrieb (unter 20 Beschaftigte; Abbil-
dung 5, Tabelle 1 im Tabellenanhang).

Abbildung 5: BetriebsgréBen nach Geschlecht

0% 20% 40% 60% 80% 100%

weiblich 18,0% 24,9% 57,1%
mannlich 10,9% 18,5% 70,6%

| munter 20 Beschaftigte 20 bis 99 Beschaftigte 100 und mehr Beschaftigte

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 32

Mit Blick auf die ausgewahlten Branchen zeigt sich in der Stichprobe folgende Verteilung: 19
% der Befragten sind in der Maschinen- und Metallwarenindustrie, 16 % in der Fahrzeugin-
dustrie, 6% in der Elektro- und Elektronikindustrie, 24 % in anderen Industriezweigen, 11 % in
der Wasserversorgung, Abfallentsorgung und Energieversorgung, 8 % am Bau und 17% in
der Information und Kommunikation beschaftigt bzw. waren dies in den letzten drei Jahren.?

Dabei sind in einigen Branchen deutliche Unterschiede zur Grundgesamtheit in Niederdster-
reich (2023) feststellbar. So umfasst die Fahrzeugindustrie lediglich 3 % der Beschaftigten
innerhalb der ausgewahlten Branchen, in der Stichprobe ist diese Kategorie somit (mit plus 13
Prozentpunkten) Uberreprasentiert. Ahnliches gilt fiir die Information und Kommunikation (plus

2 Aufgrund geringer Fallzahlen wurden manche Branchenkategorien zusammengefasst: Die chemische Industrie,
Holz- und Papierindustrie, Lebensmittelindustrie und die Textilindustrie wurden ,anderen Industriezweigen® zu-
geordnet. Die Energieversorgung wurde mit der Wasserversorgung und Abfallentsorgung zusammengefasst.

14



11 Prozentpunkte) und die Wasserversorgung, Abfallentsorgung und Energieentsorgung (plus
6 Prozentpunkte). Hingegen ist der Bausektor in der Stichprobe stark unterreprasentiert: Hier
Iasst sich eine Differenz von rund 18 Prozentpunkten feststellen. Ebenso in geringerem Aus-
mal} vertreten ist die Maschinen- und Metallwarenindustrie (minus 5 Prozentpunkte) sowie
andere Industriezweige, worunter unter anderem die Chemische Industrie, die Holz- und Pa-
pierindustrie sowie die Lebensmittel- und Textilindustrie fallen (minus 6 Prozentpunkte). Ge-
ringe Abweichungen zeigen sich bei der Elektro- und Elektronikindustrie (Abbildung 6, Tabelle
1 im Tabellenanhang).

Abbildung 6:  Branchen in der Stichprobe und laut Mikrozensus-Daten (2023)

0% 10% 20% 30% 40%

I 18,7
Maschinen- und Metallwarenindustrie 18.7%

23,4%

. . 15,6%
Fahrzeugindustrie 3.0%

Elektro- und Elektronikindustrie I 6’61‘:"%

Andere Industriezweige (u.a. Chemische .
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss = 19 /
STATISTIK AUSTRIA, 2023, ONACE 2008 nach Geschlecht und nach Arbeitsplatzregion (NO)
Jahresdurchschnitt 2023.

In der Stichprobe — wie teils auch in der Grundgesamtheit — sind deutliche Geschlechterunter-
schiede in der Branchenverteilung beobachtbar. So ist knapp ein Viertel der mannlichen Be-
fragten und lediglich rund 11 % der weiblichen in der Fahrzeugindustrie tatig. Auch in der
Elektro- und Elektronikindustrie sind etwas mehr Manner als Frauen der Stichprobe beschaftigt
(Unterschied von 2 Prozentpunkten). In den anderen Bereichen sind mehr Frauen tatig — oder
waren dies in den letzten drei Jahren — mit Unterschieden zwischen einem bis funf Prozent-
punkten (Tabelle 3 und Tabelle 1 im Tabellenanhang).

Erhoben wurde auch, wie sich die Geschlechterverteilung im Betrieb sowie am direkten Ar-
beitsplatz zusammensetzt. Dabei geben fast 70 % an, dass in dem Betrieb, in dem sie be-
schaftigt sind oder waren, Uberwiegend Manner arbeiten. Der Rest berichtet, dass das Ge-
schlechterverhaltnis eher ausgeglichen oder frauendominiert ist. Mit Blick auf das Geschlecht
sind hier keine signifikanten Unterschiede feststellbar.

Anders sieht es im direkten Arbeitsumfeld aus: 70 % der mannlichen Befragten und 57 % der
weiblichen geben an, dass dieses mannlich dominiert ist bzw. war.
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Annliches zeigt sich bei dem Geschlecht der direkten Fiihrungskraft: 93 % der mannlichen
Befragten und 80 % der weiblichen haben oder hatten eine mannliche Fuhrungskraft (Tabelle
1 im Tabellenanhang).

Wesentliche Unterschiede der Geschlechterverteilung im Betrieb zeigen sich hinsichtlich der
Branchen: Am Bau, in der Maschinen- und Metallwarenindustrie sowie in der Elektro- und
Elektronikindustrie geben jeweils fast 90 % an, in einem mannlich dominierten Betrieb beschaf-
tigt (gewesen) zu sein. In der Stichprobe ist ebenso ein starkes Ungleichgewicht ,zugunsten®
von Mannern in der Wasserversorgung, Abfallentsorgung und Energieversorgung gegeben.
Weniger ,mannlich gepragt sind die Fahrzeugindustrie und andere Industriezweige sowie
auch der Bereich Information und Kommunikation in der Stichprobe. In der letztgenannten
Branche sind sogar bei weniger als der Halfte der Respondent:innen die Betriebe mannlich
dominiert (Abbildung 7, Tabelle 3 im Tabellenanhang).

Abbildung 7:  Branche und Geschlechterverteilung
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 33

Eindeutige Vergleiche mit den Geschlechteranteilen in den Branchen (laut Mikrozensus-Ar-
beitskrafteerhebung 2023) lassen sich aufgrund der Fragestellung in der Umfrage nicht ziehen.
So wurde in der Befragung nicht der Anteil der Beschaftigten erhoben, sondern die Einschat-
zung, ob im Betrieb vorwiegend Manner oder Frauen beschaftigt sind bzw. der Geschlechter-
anteil ausgeglichen ist. Trotzdem kann angenommen werden, dass Abweichungen von dem
gegebenen Geschlechterverhaltnis in der Stichprobe bestehen. So sind laut Mikrozensus in
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der Elektro- und Elektronikindustrie 74 % der Beschaftigten in Niederdsterreich im Jahr 2023
mannlich, was auf eine geringere ,Mannerdominanz“ im Vergleich zur Stichprobe hindeutet.

Deutliche Abweichungen zeigen sich auch in der Branche ,Information und Kommunikation®:
Hier sind in Niederdsterreich 2023 laut Mikrozensus zwei Drittel der Beschaftigten Manner, in
der Befragung geben allerdings lediglich 48 % an, in einem mannlich dominierten Betrieb be-
schaftigt (gewesen) zu sein (Tabelle 5 im Tabellenanhang).

Zusammengenommen'?® zeichnet sich die Branche ,Industrie und Gewerbe" im Vergleich zur
.Information und Kommunikation“ durch einen héheren Arbeiter:innenanteil, gréRere Betriebe,
verstarkte mannliche Dominanz und vermehrte Betriebsratsstrukturen aus. Demgegeniber
sind die Beschaftigten in der Information und Kommunikation vergleichsweise hoher gebildet,
haufiger in kleineren Betrieben unter 100 Beschéftigten und solchen ohne Betriebsratsstruk-
turen bzw. anderen Vertrauens- und Ansprechpersonen tatig (Abbildung 8, Tabelle 2 im Ta-
bellenanhang).

3 In der Kategorie ,Industrie und Gewerbe“ wurden folgende Bereiche zusammengefasst: alle Industriezweige
(Maschinen- und Metallwarenindustrie, Elektro- und Elektronikindustrie, Fahrzeugindustrie, andere Industrie-
zweige), Wasserversorgung, Abfallentsorgung und Energieversorgung und Bau.
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Abbildung 8:  Branchencharakteristika
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093

4.2  Betriebsratsstrukturen und Vertrauens- bzw. Ansprechpersonen

Zwei Drittel der Befragten geben an, einen Betriebsrat im Betrieb zu haben, 31 % berichten
keinen zu haben und 3,5 % kdnnen dazu keine Angaben machen. Auch hier zeigen sich sig-
nifikante Geschlechterunterschiede: Rund 61 % der weiblichen und 74 % der mannlichen Be-
fragten sind oder waren in einem Betrieb mit Betriebsrat beschaftigt. Darliber hinaus sind deut-
liche Unterschiede hinsichtlich der UnternehmensgréRRe feststellbar: In Unternehmen mit 100
und mehr Beschaftigten geben 87 % an, einen Betriebsrat zu haben, in Betrieben zwischen
20 und unter 100 Beschaftigten trifft dies auf 40 % zu und in kleinen Unternehmen auf 18 %.

Auch hier sind Differenzen im Branchenvergleich feststellbar. In der Industrie und im Gewerbe
geben uber 70 % an, dass ein Betriebsrat im Unternehmen besteht, in der Information und
Kommunikation lediglich rund 42 % (Abbildung 9, Tabelle 6 im Tabellenanhang).

18



Abbildung 9:  Betriebsrat in Betrieb, Gruppenunterschiede
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 0 bis
33

Ahnliches lasst sich bei der Frage danach, ob andere Vertrauens- oder Ansprechpersonen im
Betrieb vorhanden sind, feststellen. Bei 79 % der mannlichen Befragten und 59 % der weibli-
chen ist dies der Fall, ebenso sind diese deutlich haufiger in der Industrie und am Bau vergli-
chen mit der Information und Kommunikation (71 % vs. 41 %) in Betrieben vorhanden. Dabei
geben insgesamt 31 % der mannlichen und 19 % der weiblichen Befragten an, dass es eine
Jugendvertrauensperson gibt, bei 22 % der Manner bzw. 13 % der Frauen ist eine Gleichbe-
handlungsbeauftragte im Betrieb und bei 76 % der Manner bzw. 57 % der Frauen eine Be-

triebsarztin oder ein Betriebsarzt (Tabelle 7 im Tabellenanhang).

Von den Befragten mit Betriebsrat sind insgesamt 18 % selbst im Betriebsrat aktiv, wobei dies

auf 22 % der mannlichen Befragten und 16 % der weiblichen mit Betriebsrat zutrifft.
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5  (Sexuelle) Belastigung in mannerdominierten Branchen
in Niederdsterreich: Eine empirische Bestandsaufnahme

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigungen am Arbeitsplatz sind keine individuellen
Probleme, sondern basieren auf einer strukturellen Schieflage — besonders in mannerdomi-
nierten Branchen, wo tradierte Rollenbilder, Machtungleichgewichte und wenig Sensibilisie-
rung aufeinandertreffen. Dieser Abschnitt des Berichts beleuchtet auf Basis der Befragung von
Arbeitnehmer:innen in Niederdsterreich zentrale Aspekte sexueller und geschlechtsbezogener
Belastigung im beruflichen Kontext. Dabei wird zunachst das betriebliche Umfeld und ge-
schlechtsbezogene Belastigung betrachtet, gefolgt von der konkreten Verbreitung sexueller
Belastigung, den Reaktionen darauf sowie den wahrgenommenen Folgen flir Betroffene. Ab-
schlieRend werden betriebliche Mallnahmen zur Pravention und Intervention analysiert, um
Ansatzpunkte flr eine wirksame und nachhaltige Veranderung zu identifizieren.

5.1 Betriebliches Umfeld und geschlechtsbezogene Belastigungen

Umgangsformen in Unternehmen sowie das Arbeitsklima stehen in einer engen Verbindung
mit der Zufriedenheit der Beschaftigten und sind dartber hinaus nicht unabhangig vom Ge-
schlecht zu verstehen (Glass et al. 2013; Acker 2006, 1990; Bergmann et al. 2023b). Vielmehr
steht die Art und Weise, wie in einem Betrieb agiert wird, welche informellen und formellen
Formen der Kommunikation bestehen und wie die Beschéaftigten behandelt werden, in Verbin-
dung mit geschlechtsbezogenen Erwartungen und Vorannahmen. Bereits in den 1990er Jah-
ren verweist Acker (1990) mit ihrer Theorie der ,Gendered Organisations” darauf, dass sich
,Geschlecht” — im Sinne einer sozialen Konstruktion — in Betriebsstrukturen und Arbeitsbezie-
hungen niederschlagt.

Dabei ist davon auszugehen, dass (sexuelle) Belastigungen eine von vielen Diskriminierungs-
erfahrungen und Ungleichbehandlungen darstellen, die in Verbindung mit ,allgemeinen” Um-
gangsformen und geschlechtsbezogenen Abwertungen oder Belastigungen stehen. Bezogen
auf mannlich dominierte Arbeitsfelder wurde in Studien vielfach darauf verwiesen, dass sich
Frauen verstarkt beweisen missen, ihnen entsprechende Kompetenzen weniger zugespro-
chen werden und dass sie weniger Zugehdrigkeit erleben oder aber auch als ,Aushangeschild*
behandelt werden (Bergmann et al. 2023b; Bergmann et al. 2025).

Bevor die Ergebnisse zu sexueller Belastigung dargestellt werden, werden in diesem Abschnitt
zunachst Befunde zu den Erfahrungen der Beschaftigten mit geschlechtsbezogener Belasti-
gung im Betrieb erlautert. Dies ermdglicht eine umfassendere Analyse der Problematik. Dazu
wurde in der Befragung entlang von drei Ebenen erhoben, wie Beschéftigte ihre Erfahrungen
im Betrieb einordnen: erstens in den Interaktionen zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten,
zweitens im Verhaltnis der Beschaftigten untereinander und drittens im Hinblick darauf, ob
geschlechtsspezifische Ungleichheiten in diesen Interaktionen erlebt werden.

Insgesamt zeigt sich, dass die Mehrheit der Befragten einen durchaus wertschatzenden Um-
gang erlebt. Zusammengenommen'* erfahren 21 % diesen als sehr und weitere 50 % als eher
wertschatzend. Knapp unter 30 % stimmen dem jedoch eher oder gar nicht zu. Dabei sind
deutliche Geschlechterunterschiede feststellbar: 18 % der mannlichen und Uber ein Drittel der
weiblichen Befragten erlebt den Umgang im Unternehmen insgesamt als eher oder gar nicht
wertschatzend (Tabelle 9 im Tabellenanhang).

4 Fir die Zusammenfassung der drei Fragen wurde ein Summenindex gebildet und dann kategorisiert (sehr wert-
schatzender Umgang = stimme sehr zu bei allen drei Fragen, d.h. Wert = 3, eher wertschatzen = Werte zwi-
schen 4 und 6, eher / gar nicht wertschatzend = Werte ab 7).
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Mit Blick auf die einzelnen Fragen zeigt sich, dass insbesondere bezogen auf die erlebte Wert-
schatzung in Verbindung mit dem Geschlecht Unterschiede bestehen: So stimmt Uber die
Halfte der Manner sehr und mehr als ein Drittel eher der Frage, ob gleiche Wertschatzung
unabhéangig des Geschlechts erlebt wird, zu. Bei den weiblichen Befragten stimmen hingegen
ca. ein Drittel sehr und weitere 36 % dieser Frage eher zu. Etwa 30 % stimmen dem hingegen
eher oder gar nicht zu.

Aber auch bei den anderen Teilfragen sind Geschlechterunterschiede vorhanden. Rund 42 %
der Manner stimmen sehr zu, dass der Umgang zwischen Beschaftigten und Vorgesetzten in
ihrem Unternehmen wertschatzend ist, bei den weiblichen Befragten gibt dies ca. ein Drittel
an. Vergleichbar sind die Werte bei dem Umgang zwischen den Beschaftigten (Abbildung 10,
Tabelle 8 im Tabellenanhang).

Abbildung 10: Wertschatzung im Betrieb nach Geschlecht
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 2-8;
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Neben dem Geschlecht haben auch andere Faktoren einen Einfluss auf die wahrgenommene
Wertschatzung im Betrieb. Signifikante Unterschiede zeigen sich hinsichtlich des Alters der
Befragten: Jingere Personen geben etwas haufiger an, dass der Umgang eher oder gar nicht
wertschatzend ist. Dartber hinaus sind Gruppenunterschiede bei den Beschaftigungskatego-
rien gegeben: Arbeiter:innen erleben signifikant haufiger einen (eher) nicht wertschatzenden
Umgang (35 %). Bei den Angestellten sind es rund 28 % und bei den leitenden Angestellten
oder FlUhrungskraften 23 % (ebd.). Auch die UnternehmensgréRe hat im Gruppenvergleich
einen Einfluss. In kleineren Unternehmen unter 20 Beschaftigten wird der Umgang haufiger
sehr wertschatzend erlebt als in grofieren. Allerdings wird ein (eher) nicht wertschatzender
Umgang in grof3en Unternehmen Uber 100 Beschaftigten vergleichbar seltener erlebt. Dies
kann mit den Betriebsratsstrukturen in Verbindung stehen: So erleben die Befragten seltener
fehlende Wertschatzung, wenn ein Betriebsrat vorhanden ist. Das Gleiche gilt beim Vorhan-
densein anderer Vertrauens- oder Ansprechpersonen (etwa Jugendvertrauenspersonen,
Gleichbehandlungsbeauftragte oder Betriebsarzt:innen).
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Ebenso steht die Geschlechterverteilung im Betrieb in Verbindung mit der erlebten Wertschat-
zung. In mannlich dominierten Betrieben erleben 31 % einen eher oder gar nicht wertschat-
zenden Umgang, in nicht mannlich dominierten Betrieben sind es hingegen 23 %. Umgekehrt
gibt hier mehr als ein Viertel an, der Umgang ist sehr wertschatzend (Tabelle 9 im Tabellen-
anhang).

Neben dieser allgemeineren Erhebung zum Umgang im Unternehmen, wurden auch ge-
schlechtsbezogene Belastigungen in der Befragung erhoben. Darunter versteht man abwer-
tendes oder negatives Verhalten, das in Verbindung mit dem Geschlecht, dem Familienstand
oder Betreuungspflichten bzw. Pflegeaufgaben steht (Gleichbehandlungsanwaltschaft 2023).

In den ausgewahlten Branchen in Niederdsterreich berichtet insgesamt’ ca. die Halfte der
Befragten davon, mindestens eine Form von geschlechtsbezogener Belastigung selbst erlebt
(bzw. erlebt und beobachtet) zu haben, wobei weibliche Befragte dies fast doppelt so haufig
angeben als Manner. 62 % der Frauen haben demnach mindestens eine Form geschlechts-
bezogener Belastigung selbst erlebt und weitere 11 % haben dies im Betrieb beobachtet.

Bei den mannlichen Befragten sind die Werte zwar geringer, aber auch hier gibt tGber ein Drittel
an, geschlechtsbezogene Belastigung erlebt und rund 19 % diese beobachtet zu haben (Ab-
bildung 11, Tabelle 11 im Tabellenanhang).

Abbildung 11: Geschlechtsbezogene Beldastigung im Betrieb
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weiblich 61,8% 10,8% 27,3%

mannlich 33,8% 19,3% 46,9%

gesamt 51,4% 14,0% 34,6%

m Selbst erlebt (auch erlebt und beobachtet) Beobachtet Nichts davon

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 21

Mit Blick auf die einzelnen Formen geschlechtsbezogener Belastigung, steht bei den weibli-
chen Befragten ein abwertendes Verhalten aufgrund des Geschlechts (z.B. Frauen werden in
Gesprachen ofter unterbrochen als Manner) an erster Stelle: 41 % haben dies selbst erlebt
(bzw. erlebt und beobachtet) und weitere 10 % haben dies im Betrieb beobachtet. Uber ein
Drittel der weiblichen Befragten gibt zudem an, dass ihre Kompetenzen aufgrund des Ge-
schlechts in Frage gestellt wurden, dass also beispielsweise Frauen als weniger gut in techni-
schen Belangen gesehen werden. Ahnliches gilt fiir das Erleben abwertender Sprache in Ver-
bindung mit dem Geschlecht (z.B. Frauen als ,Weiber“, Manner als ,Weicheier* bezeichnen)
sowie dass ihnen Tatigkeiten auf Basis geschlechtsstereotyper Annahmen zugeordnet wurden
(z.B. Frauen missen Kaffee kochen, Manner Autofahren).

Etwas geringer sind die Erfahrungen bei Benachteiligung aufgrund von Abweichungen stere-
otyper Rollenbilder, wie beispielsweise Abwertungen von Frauen, wenn diese eine Flhrungs-

15 Es wurde eine zusammenfassende Variable (ber die einzelnen Formen geschlechtsbezogener Beldstigung be-
rechnet.
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rolle innehaben oder Manner, die Betreuungsaufgaben Gbernehmen: 23 % der weiblichen Be-
fragten haben dies selbst erlebt und weitere 22 % haben dies beobachtet (Abbildung 12, Ta-
belle 10 im Tabellenanhang).

Abbildung 12: Geschlechtsbezogene Belastigung im Betrieb (nur Frauen)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 683, miss = 9-19

Wie bereits ersichtlich wurde, sind mannliche Befragte von geschlechtsbezogenen Belastigun-
gen weniger betroffen als Frauen. An erster Stelle stehen dabei Erlebnisse im Zusammenhang
mit abwertender Sprache in Verbindung mit dem Geschlecht: 22 % haben dies erlebt und
weitere 17 % im Betrieb beobachtet. 13 % geben an, dass Kompetenzen aufgrund des Ge-
schlechts in Frage gestellt wurden und 17 %, dass sie dies beobachtet haben. Rund 11 %
berichten, dass sie Benachteiligungen bei Abweichungen von stereotypen Rollenbildern erleb-
ten, bei 10 % der mannlichen Befragten wurden Tatigkeiten stereotyp zugeordnet und 9 %
erlebten ein abwertendes Verhalten aufgrund des Geschlechts (Abbildung 13, Tabelle 10 im
Tabellenanhang).
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Abbildung 13: Geschlechtsbezogene Belastigung im Betrieb (nur Manner)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 410, miss = 5-12

Annlich wie bei der Wahrnehmung des Umgangs im Betrieb sind auch hier signifikante Unter-
schiede nach dem Alter feststellbar. Befragte ab 50 Jahren geben am seltensten an, ge-
schlechtsbezogene Belastigung erlebt zu haben (40 %). Bei den unter 30-Jahrigen liegt der
Wert bei 55 %, bei den 30- bis 39-Jahrigen hingegen bei 60%.

Darlber hinaus erleben Befragte, die mit Kund:innen in Kontakt stehen, deutlich haufiger ge-
schlechtsbezogene Belastigungen (52 % vs. 43 %).

Dass ein wertschatzender Umgang und geschlechtsbezogene Belastigung in Verbindung ste-
hen, wird durch die Erhebung besonders offensichtlich: Unter jenen, die das Umfeld im Betrieb
als sehr wertschatzend erleben, geben rund 16 % an, geschlechtsbezogene Belastigung erlebt
zu haben. Im Vergleich: Diejenigen, die das Umfeld (eher) negativ bewerten, haben in Gber 80
% der Falle geschlechtsbezogene Belastigung erlebt (Tabelle 11 im Tabellenanhang).

Daruber hinaus zeigen sich signifikante Unterschiede in Abhangigkeit der Geschlechtervertei-
lung am Arbeitsplatz sowie im Betrieb — jedoch nur bei weiblichen Befragten. Wenn Uberwie-
gend Manner im Betrieb bzw. am direkten Arbeitsumfeld beschéaftigt sind, erleben Frauen hau-
figer geschlechtsbezogene Belastigung. Dies liefert Hinweise darauf, dass ,mannliche” Be-
triebskulturen durchaus einen Einfluss darauf haben, wie Frauen behandelt werden (Abbildung
14, Tabelle 12 im Tabellenanhang).
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Abbildung 14: Geschlechtsbezogene Belastigung und Geschlechterverhiltnis im Be-

trieb (nur Frauen)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 10

Auch das Vorhandensein eines Betriebsrates oder einer anderen Vertrauens- bzw. Ansprech-
person fuhrt zu einem unterschiedlichen Ausmalf} an Betroffenheit — allerdings nur in den aus-
gewahlten Industriebereichen. Gibt es im Betrieb einen Betriebsrat und / oder andere An-
sprechpersonen, wird seltener geschlechtsbezogene Belastigung erlebt (48 % vs. 57 % bzw.
56 %, Tabelle 13 im Tabellenanhang).

Daruber hinaus liefern die Ergebnisse auch einen Hinweis darauf, dass geschlechtsbezogene
Belastigung und Formen der Diskriminierung einen Einfluss auf den Verbleib in der Branche
haben kénnen: Bei jenen, die nicht mehr in der Branche beschéftigt sind, haben deutlich mehr
geschlechtsbezogene Belastigungen erlebt (72 % vs. 49 %; Tabelle 11 im Tabellenanhang).

»Allein als Frau ist es immer ungut“ — Belastendes Arbeitsklima in mannerdo-
minierten Branchen

In den offenen Antworten kommt eine Vielzahl an personlichen Schilderungen zum
Ausdruck, die verdeutlichen, wie tief verankert strukturelle Benachteiligung, Alltagsse-
xismus und mangelnder Respekt gegeniber Frauen in mannerdominierten Arbeits-
umfeldern oft noch sind. Frauen, die in mannerdominierten Berufsfeldern tatig sind,
berichten von einem belastenden Arbeitsklima — gepragt von Misstrauen, Abwertung
und sexuellen Grenzlberschreitungen. ,Allein als Frau ist es immer ungut. Es
brduchte immer besser zwei oder drei Frauen und nicht immer nur eine im Team®,
beschreibt eine Betroffene. Viele flhlen sich gezwungen, sich standig beweisen zu
mussen: ,Ich musste immer zeigen, dass ich diese Rolle machen kann — die Ménner
haben kein Vertrauen.

Alltagliche, geschlechtsbezogene Belastigungen werden dabei oft verharmlost oder
ignoriert, von Kolleg:innen wie auch von Fihrungskraften. So zeigt sich in den offenen
Antworten nochmals mehr, dass das Betriebsklima sowie verinnerlichte und institutio-
nalisierte Formen von Sexismus dazu fuhren, dass sich die Frauen einem solchen
Arbeitsfeld ohne unterstiitzende Reaktionen von anderen ausgesetzt sehen und dass
sich teils auch weibliche Beschaftigte dem herrschenden Umgangston anschlie3en:
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,Kritik an sexistischem Verhalten wird oft abgetan — Betroffene gelten als ,verweich-
licht* oder humorlos. Vorgesetzte greifen selten ein. Auch Kolleginnen schweigen hdu-
fig oder beteiligen sich an abwertendem Verhalten.*

Auch subtile Abwertungen sind Teil des Arbeitsalltags: , Oft wird meine Aussage igno-
riert — sagt ein Mann genau das Gleiche, wird er bejubelt.“ Oder: ,Mir wurde gesagt,
ich gehére in die Kliche und nicht in eine Firma.“ Selbst offensichtliche Benachteili-
gung wird institutionalisiert: ,Wir zwei Frauen im Team reinigen die Mitarbeiterrdume
— weil sonst niemand putzt. Der Versuch, eine Reinigungsfirma zu engagieren, wurde
seit Jahren mit ,brauchen wir nicht* abgewiesen.*

Das Arbeitsklima leidet unter diesen unausgesprochenen Machtverhaltnissen, ebenso
wie die Motivation und das Sicherheitsgeflhl vieler Frauen. ,/ch bin eine starke Frau
und habe bis zu diesem Vorfall geglaubt, dass auch Frauen Einfluss haben, wie Man-
ner mit ihnen umgehen. Dieser Vorfall hat mir gezeigt, dass es unabhéngig von mei-
nen Skills toxische Umwelten gibt, die selbst die stérkste Frau nicht umdrehen kann.*“
Dass sich Strukturen dndern miussen, ist offensichtlich. Denn: ,Menschen sollten sich
nicht wundern, warum keine Frauen in der Technik arbeiten wollen.“

Auch einige Manner reflektieren kritisch die Strukturen in mannerdominierten Bran-
chen: ,Aufgrund des hohen Ménneranteils und dem hohen Altersschnitt werden Be-
lastigungen oft als ,alte Schule‘ abgetan.“ Der Versuch jlungerer Generationen, Prob-
leme anzusprechen, wird haufig nicht ernst genommen: ,Alle Versuche, das zu &n-
dern, werden als (lbertriebene Wokeness abgestempelt — es wird sogar mit Konse-
quenzen gedroht.” Gleichzeitig bestehen Widerspriiche: Wahrend einige Manner be-
tonen, Frauen wirden bevorzugt, fihlen sich andere selbst in einem unfairen Konkur-
renzverhaltnis:

,Ménner miissen das Fach wissen und beweisen — Frauen kommen so unter.” Oder:
»Frauen werden immer wieder nur auf das Aul8erliche reduziert und als Sexobjekt be-
trachtet.”
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5.2  Sexuelle Belastigung in Betrieben

Eine der zentralen Fragen, welche durch die vorliegende Studie beantwortet werden soll, ist
die, in welchem Umfang sexuelle Belastigung in der Industrie und dem Gewerbe sowie der
Information und Kommunikation in Niederdsterreich vorkommen. Nach dem Gleichbehand-
lungsgesetz (GIBG) liegt sexuelle Belastigung vor, ,wenn ein der sexuellen Sphare zugehori-
ges Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt*
sowie ,fiir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anst6Rig ist* (§ 6 GIBG'®).
Sexuell belastigende Verhaltensweisen umfassen dabei zum einen kérperliche Ubergriffe wie
ungewolltes Anfassen oder Berlihren, aufgedrangte Kiisse und Umarmungen wie auch Ges-
ten und Blicke (z.B. Anstarren), Worte (anztigliche Witze oder Komplimente, unerwlinschte
Einladungen oder Androhungen) und Bilder (z.B. anzlgliche Bilder am Arbeitsplatz)."”

Mit Blick auf die ausgewahlten Branchen zeigt die von uns durchgefiihrte Befragung, dass
knapp die Halfte von mindestens einer Form der sexuellen Belastigung betroffen ist. Dariber
hinaus werden geschlechtsbezogene Unterschiede deutlich: 57 % der weiblichen Befragten
haben sexuelle Belastigung an ihrem Arbeitsplatz selbst erlebt (auch erlebt und beobachtet),
weitere 11 % haben dies beobachtet. Lediglich ein Drittel der befragten Frauen ist oder war
am Arbeitsplatz nicht mit sexueller Belastigung konfrontiert. Bei den mannlichen Befragten
sind die Werte wesentlich geringer, aber auch hier gibt Gber ein Drittel an, dies erlebt zu haben,
weitere 23 % haben sexuelle Belastigung beobachtet (Abbildung 15, Tabelle 15 im Tabellen-
anhang).

Abbildung 15: Sexuelle Belastigung im Betrieb (nach Geschlecht)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

weiblich 57,4% 10,5% 32,1%

gesamt 49,0% 15,2% 35,8%

| m Selbst erlebt (auch erlebt und beobachtet) Beobachtet Nichts davon

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 22

Hinsichtlich der einzelnen Formen erleben oder erlebten Uber 40 % der weiblichen Befragten,
sexuelle Belastigung durch Blicke bzw. Anstarren (Starren auf die Brust, das Gesal} oder in
den Ausschnitt) an ihrem Arbeitsplatz und weitere 9 % haben dies beobachtet. Fast gleich
hoch sind die Werte bei sexistischen Bemerkungen, anziglichen Witzen oder abwertenden
Anreden (wie ,Mausi“ oder auch Schimpfworter wie ,Schlampe®). Knapp ein Drittel der weibli-
chen Befragten erlebte anziigliche Bemerkungen aufgrund des Aussehens oder der Kleidung

16 https://www.ris.bka.gv.at/geltendefassung/bundesnormen/20003395/glbg,%20fas-
sung%20vom%2011.08.2021.pdf

17 https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/Themen/Belaestiqung.html
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sowie ,Hinterherpfeifen und 30 % waren mit unerwiinschtem Kérperkontakt konfrontiert bzw.
fast gleich vielen (29 %) wurden sexuell private Dinge unerwiinscht erzahit.

Ein Viertel der weiblichen Befragten gibt an, Bemerkungen mit eindeutiger Absicht auf sexuelle
Annaherung am Arbeitsplatz erlebt zu haben. Bei rund 20 % sind sexuell anzigliche Bilder am
Arbeitsplatz vorhanden und weitere 18 % beobachten dies.

Etwas geringer sind die Erfahrungswerte bei unerwiinschten Einladungen (z.B. hartnackiges
Drangen auf ein Treffen nach Dienstschluss), das Zeigen oder Versenden von unangebrach-
ten sexuellen Inhalten sowie kdrperliche Ubergriffe oder sexuelle Nétigung. Letzteres wurde
von 9 % selbst erlebt und von 4 % der weiblichen Befragten beobachtet (Abbildung 16, Tabelle
15 im Tabellenanhang).

Abbildung 16: Sexuelle Belastigung im Betrieb (nur Frauen)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 7-24



»,Habe ich nicht nur an einem Arbeitsplatz erlebt und bekomme es immer wieder
von anderen (auch Méannern) erzahit”“ — Von subtilen Blicken, verbaler Herab-
wirdigung und offenem Machtmissbrauch

Die offenen Antworten der Befragung verdeutlichen die Problematik und geben tiefer
liegende Einblicke in die erlebte sexuelle Belastigung. Ein gro3er Teil der Antworten
beschreibt die Erlebnisse von Frauen hinsichtlich verbaler sexueller Belastigung und
zeichnet ein deutliches Bild systemischer Diskriminierung am Arbeitsplatz in Form von
anzuglichen Kommentaren, sexistischen Witzen und abwertenden Aussagen: ,Mein
Vorgesetzter schickte mich um einen Kaffee fiir sich und seinen Kunden, der in seinem
Biiro sal3, zu holen. Als ich wieder reinkam, machte er eine Bemerkung bezliglich
meiner Oberweite und meinte, dass ich heute aber sehr zugekndpft bin. Dabei ist das
doch das einzig Ansehnliche an mir.*

Dabei wird von vielen berichtet, dass eine herabwiirdigende Sprache und ein ,frauen-
feindlicher Humor® in ihrem Betrieb an der Tagesordnung stehen. ,RegelméaBig wer-
den Frauen mit Begriffen wie ,Schlampe®, ,Fotze” oder ,Plippi“ beleidigt. Sexistische
Witze, zweideutige Bemerkungen und frauenverachtende ,Spafie” sind alltdaglich — oft

in Anwesenheit anderer Kollegen, die nicht einschreiten oder sogar mitlachen.*

Neben offenen Ubergriffen berichten Frauen auch von unterschwelligen Formen der
Diskriminierung: ,Mansplaining“, Fragen zu Kinderwunsch oder Privatleben, Kommen-
taren Uber Aussehen bei Mudigkeit oder Schminkverzicht sowie der Annahme, dass
sie fur einfache Tatigkeiten (z. B. Kaffee holen, Aufrdumen) zustandig seien. Auch das
Erzahlt- oder Gezeigtbekommen von sexuell anziglichen, unangebrachten Inhalten
wird von den weiblichen Befragten geschildert. Dies reicht von sexuellen Erzahlungen,
Uber pornografische Bilder bis hin zu unangebrachten Fragen Uber das eigene Sexu-
alverhalten: ,Kollegen erzéhlten, wie gro3 ihr bestes Stiick sei und, dass ich es nach
der Arbeit gern ausprobieren kénnte. Ein Kollege wollte, dass meine Kollegin und ich
uns vor ihm kiissen. Kollegen fragten mich, was ich beim Sex mag oder erzéhlten,
was sie mégen. Alle oben genannten Dinge passierten, ohne dass ich irgendwelche
Anspielungen gemacht habe oder je darauf eingestiegen bin.*

Die Erfahrungen beschranken sich dabei nicht auf verbale sexuelle Belastigung. Ge-
rade standiges Angestarrtwerden und anzugliche Blicke gepaart mit unangebrachten
Kommentaren Uber das Aussehen wurden von den Frauen in den offenen Antworten
geschildert. Diese Formen der sexuellen Belastigung kdnnen so subtil sein, dass sie
nicht immer wahrgenommen werden beziehungsweise eine Reaktion darauf erschwe-
ren. ,Es sind die Kleinigkeiten, die nicht wahrgenommen werden. Flihrungskréfte, die
immer wieder auf den Busen schauen, die einen immer wieder beriihren (Schulter,
Nacken...) das sind sexuelle Ubergriffe, die kaum jemand sieht/wahrnimmt.“

In einigen der offenen Antworten wird von unerwiinschten Einladungen, Avancen und
Flirtversuchen berichtet. Auch kérperliche Ubergriffe werden von den Frauen geschil-
dert: ,Der Filialleiter hat mich im Pausenraum bedréngt, als ich Sachen wegraumte
und sich von hinten an mich gedriickt und ich konnte seine Erregung spiren.“ Auch
beobachtete Ubergriffe wurden geschildert: ,Eine Kollegin wurde bei einer internen
Feier von einem Kollegen unsittlich betatscht, ohne Vorwarnung oder Scham, dass es
Jjemand sehen kénnte. Er hérte damit auch nach mehrmaligem Ermahnen nicht auf.”
Sexuelle Belastigung — insbesondere unangemessene Annaherungen und Ubergriffe
— stehen oft in Verbindung mit einem Machtungleichgewicht. Einige der Frauen be-
richten, dass die sexuelle Belastigung von der Fuhrungskraft oder einem in einer ho-
heren Position stehenden Beschaftigten ausging. Dies geht meist einher mit Ein-
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schichterungsversuchen und dem Aufbau von Druck. Aussagen wie ,Vertrauenssa-
che® oder ,andere haben das auch gemacht® zeigen gezielten Machtmissbrauch:
,Dienstreise mit Vorgesetztem: Angebot in einem Zimmer zu schlafen, weil ,kein an-
deres Zimmer mehr frei sei“ Nach Ablehnung meinerseits kam eine Riickmeldung,
dass das , Vertrauenssache sei, dass mir bewusst ist, dass da nichts passieren wiirde*
und Info, dass mit einer ehemaligen Kollegin das auch funktioniert hétte.*”

In den offenen Antworten wird demnach zum einen deutlich, dass insbesondere
Frauen vielfachen Formen sexueller Belastigung in mannlich dominierten Feldern aus-
gesetzt sind: von ,subtilen® Blicken, scheinbaren ,Witzen bis hin zu kérperlichen
Ubergriffen. Dariiber hinaus wird selten reagiert bzw. entsprechen die Folgen fir die
Tater(:innen) nicht der Tat. Folgendes Beispiel zeigt nochmals sehr eindrticklich, wie
sexuelle Belastigung mit struktureller Diskriminierung, Machtverhaltnissen und Un-
gleichheiten in Verbindung steht:

,Der damalige Chef beldstigte mich mehrere Monate. Ich war seine Assistentin. Zuerst
fing es mit anziiglichen E-Mails an (Beispiel: Auf meine Frage, ob er mittags was vom
Laden mdéchte, folgte die Antwort: "Ja, dich auf einem Silbertablett”). Ich habe mir
diese E-Mails auf meine private Mailadresse weitergeleitet. Es folgten oftmalige Be-
rihrungen am Po und Oberschenkel. Bei einem gemeinsamen Aul3endiensttermin
folgte ein Griff in meine Bluse. Mein ehemaliger Vorgesetzter beriihrte meine Brust
und Brustwarze, bot mir an, dass wir uns am Heimweg ein Zimmer hehmen kénnen.
Es gebe neben der Autobahn ein Stundenhotel. Weiters wollte er mich kiissen. Ich
drehte mich weg, wollte dies alles nicht. Er meinte nur: "Geben und Nehmen". Nach
meiner Riickfrage, wie er dies denn meine, sagte er, dass man etwas geben muss,
wenn man was erreichen will. Ich hétte alle Vorteile, wenn ich mit ihm ein ,Pantscherl
beginne. Er bot mir an, sich beim Vorstand fiir mich einzusetzen, dass ich eine Lohn-
erhéhung und ein eigenes Firmen KFZ erhalte. Ich meinte darauf, dass ich das dan-
kend ablehne, wenn ich es nur so erreichen kbnne. Ich erstattete im Anschluss An-
zeige bei der Polizei. Er wurde wegen sexueller Belastigung verurteilt und musste
Schmerzensgeld zahlen. Wenige Tage nach der Verhandlung kiindigte mich die Firma
mit dem Argument, dass Einsparungsmalinahmen getroffen wurden, und mein Ar-
beitsplatz nicht mehr haltbar wére. Mein Anwalt erstattete Klage wegen Motivkiindi-
gung. Es gab einen Vergleich. Krdnkend war, dass mein ehemaliger Vorgesetzter von
der Firma geschlitzt wurde, da er ja eine so "versierte und langjéhrige Flhrungskraft"
sel. Es gab vor wenigen Jahren eine weitere Belastigung, weshalb er nicht mehr trag-
bar fiir die Firma war.*”
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Bei den mannlichen Befragten steht sexuelle Belastigung in Form von anziglichen Bildern am
Arbeitsplatz an erster Stelle: 20 % haben dies selbst erlebt und 16 % beobachtet. Mehr als ein
Zehntel erlebte ein unangebrachtes Anstarren am Arbeitsplatz, sexistische Bemerkungen oder
Witze bzw. abwertende Anreden und Ausdriicke, das Zeigen oder Versenden unerwinschter
sexueller Inhalte sowie das Erzahlen eben solcher.

Geringere Werte zeigen sich bei korperlichen Formen sexueller Belastigung: 6 % waren im
Arbeitsumfeld mit unerwlinschtem Korperkontakt konfrontiert, weniger als 2 % von korperli-
chen Ubergriffen oder sexueller Nétigung.

Insgesamt zeigt sich, dass die mannlichen Befragten im Vergleich zu den Frauen haufiger
sexuelle Belastigungen beobachten: Ein Viertel gibt an, dass Personen im Betrieb von unan-
gebrachtem Anstarren betroffen waren, 20 %, dass sexistische Bemerkungen im Arbeitskon-
text beobachtet wurden, 17 %, dass anzugliche Bemerkungen aufgrund des Geschlechts ge-
geben sind oder waren und 16 %, dass sexuell anzlgliche Bilder am Arbeitsplatz vorkommen
(Abbildung 17, Tabelle 15 im Tabellenanhang).

Abbildung 17: Sexuelle Belastigung im Betrieb (nur Manner)
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m Selbst erlebt (auch erlebt und beobachtet) Beobachtet Nichts davon

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 410, miss = 3-8; Werte
< 3 % werden nicht angezeigt
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»Dreckige ,Herrenwitze* sind liblich. Reden tiber Kolleginnen auch.”“ — Von se-
xistischen Kulturen und Ubergriffen

Die mannlichen Befragten schildern in den offenen Antworten vorrangig Beobachtun-
gen sexueller Belastigungen, die sie im Betrieb gemacht haben. Anders als Frauen —
die sehr konkrete Falle schildern — wird vor allem ein sexistisches Arbeitsklima, ab-
wertende Sprache (vor allem gegeniber Frauen) und die Reduktion von Frauen auf
ihr AuReres bzw. deren Degradierung als Sexualobjekte thematisiert: ,,Dreckige "Her-
renwitze" sind lblich. Reden lber Kolleginnen auch.”In diesem Zusammenhang wird
die ,mannlich” gepragte Umgebung als Mitgrund fiir einen teils frauenfeindlichen Um-
gang angesehen bzw. in Verbindung mit fehlenden Reaktionen oder dem Herunter-
spielen von sexueller Belastigung gebracht.

In den offenen Antworten wird auch von Fallen berichtet, in denen Manner Opfer von
sexueller Belastigung waren, ohne dass darauf Konsequenzen folgten: ,Gab es auch
in umgekehrter Form, weibliche Fiihrungskréfte haben Ménner angefasst/gekitzelt,
war unangenehm fiir die Dabeisitzenden, wurde aber nie gemeldet*

Ein Befragter schildert davon, dass er unangebrachte Bilder mit sexuellen Inhalten
bekam und er sexuelle Annaherungsversuche erlebte: ,Mir wurden unaufgefordert
Nacktbilder gezeigt und ich soll sie mal abends besuchen. Sie hat eine Sauna und ich
kénnte gleich bei ihr schlafen. Und sie steht auf Gruppensex, hat sie mir dabei auch
gleich erzéhlt. Wollte eigentlich nur eine Zigarette in Ruhe rauchen in der Raucher-
pause.

Ahnlich wie bei den erhobenen geschlechtsbezogenen Belastigungen, zeigen sich auch bei
sexueller Belastigung signifikante Unterschiede in Abhangigkeit vom Alter der Befragten: Per-
sonen im Alter von 50 Jahren und &lter geben seltener an, von sexueller Beldstigung selbst
betroffen zu sein (38 %). Bei jenen unter 30 Jahren haben 54 % und bei jenen zwischen 30
und 39 Jahren 57 % mindestens eine Form selbst erlebt (Tabelle 16 im Tabellenanhang).
Werden lediglich weibliche Befragte betrachtet, kann ein linearer Zusammenhang beobachtet
werden: je jinger, umso haufiger wird sexuelle Belastigung erlebt (Abbildung 18, Tabelle 17
im Tabellenanhang).

Dass jlungere Personen Uber sexuelle Belastigung haufiger berichten als altere Personen,
wurde auch in anderen Studien bereits belegt (Pretterhofer und Sorger 2022).

Mit Blick auf den Arbeitsplatz sind ausgehend von den Erhebungen drei Faktoren zentral: Zum
einen gibt es eine deutlich héhere Betroffenheit von sexueller Belastigung bei jenen, die im
Rahmen ihrer Tatigkeit Kontakt zu Kund:innen haben. Ist dies der Fall geben 51 % an, sexuelle
Belastigung erlebt zu haben, wenn kein Kontakt zu Kund:innen besteht sind es 38 % (Abbil-
dung 18, Tabelle 16 im Tabellenanhang). Eine ahnliche Differenz kommt bei der Betrachtung
der weiblichen Befragten zum Vorschein: 60 % mit Kund:innenkontakt erleben sexuelle Belas-
tigung und 46 % ohne Kund:innenkontakt (Abbildung 18, Tabelle 17 im Tabellenanhang).
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Abbildung 18: Sexuelle Belastigung selbst erlebt, nach Kund:innenkontakt

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%
51,4%
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46,4%
_ | |
® Kund:innenkontakt Kein Kund:innenkontakt

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 25/ n
=n = 683, miss = 14 (nur Frauen)

Auch das Geschlechterverhaltnis am Arbeitsplatz hat einen Einfluss auf die Haufigkeit des
Auftretens von sexueller Belastigung: Wenn im Betrieb bzw. auch im direkten Arbeitsumfeld
uberwiegend Manner beschaftigt sind, wird sexuelle Belastigung signifikant haufiger erlebt
(Tabelle 16 im Tabellenanhang).

Mit Blick auf die weiblichen Befragten geben 61 % an, sexuelle Belastigung zu erleben, wenn
im Betrieb Uberwiegend Manner beschaftigt sind. Ist dies nicht der Fall, ist knapp die Halfte
von sexueller Belastigung betroffen. Bezogen auf das Geschlechterverhaltnis im direkten Ar-
beitsumfeld sind die Werte sogar ein wenig hoher: 64 % der weiblichen Befragten erleben an
einem mannlich dominierten Arbeitsplatz sexuelle Belastigung (Abbildung 19, Tabelle 17 im
Tabellenanhang).

Abbildung 19: Sexuelle Belastigung erlebt, nach Geschlechterverhiltnis im Betrieb
(nur Frauen)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 12
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Daruber hinaus zeigen sich wiederum — ahnlich wie bei der geschlechtsbezogenen Belasti-
gung — die starksten Unterschiede hinsichtlich des Umgangs im Betrieb. Wird dieser als sehr
wertschatzend bewertet, erleben 20 % sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz, bei einem eher
wertschatzenden trifft dies auf 44 % zu. Wenn das Betriebsklima als nicht oder gar nicht wert-
schatzend wahrgenommen wird, geben hingegen 78 % an, mindestens eine Form von sexu-
eller Belastigung selbst erlebt zu haben (Abbildung 20, Tabelle 16 im Tabellenanhang).

Hier wird, wie auch schon hinsichtlich der geschlechtsbezogenen Belastigung, besonders
deutlich, dass informelle Umgangsformen in einer starken Verbindung mit tatsachlicher Diskri-
minierung und Belastigung stehen.

Abbildung 20: Sexuelle Belastigung im Betrieb und Betriebsklima
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Sehr wertschatzender Umgang

Eher wertschatzender Umgang

(Eher) kein wertschatzender Umgang 22,1%

| m Selbst erlebt Nichterlebt|

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 36

Ebenso zeigen sich signifikante Unterschiede je nach Vorhandensein eines Betriebsrates bzw.
anderer Vertrauens- oder Ansprechpersonen — wiederum nur in der Industrie und dem Ge-
werbe. Ist ein Betriebsrat im Industriebetrieb vorhanden, geben rund 47 % an, sexuelle Belas-
tigung zu erleben, gibt es diese Vertretungsstruktur nicht, liegt der Wert der Betroffenen rund
10 Prozentpunkte héher. Vergleichbares zeigt sich bei anderen Vertrauens- oder Ansprech-
personen (Abbildung 21, Tabelle 18 im Tabellenanhang).

Abbildung 21: Sexuelle Belastigung im Betrieb nach BR / Vertrauensperson (nur In-
dustrie)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 917, miss = 43-70
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Neben der Betroffenheit und der Analyse moglicher personenbezogener wie auch betrieblicher
Unterschiede bei sexueller Belastigung, ist es ebenso von Interesse, Tater:innengruppen zu
identifizieren. Dabei zeigt sich, dass mehrheitlich sexuelle Belastigungen von anderen Kol-
leg:innen ausgehen: 81 % der weiblichen und sogar 87 % der mannlichen Befragten geben
an, dass die selbst erlebte Belastigung von anderen Beschaftigten ausging. Deutliche Ge-
schlechterunterschiede zeigen sich bezogen auf die Vorgesetzen als Tater:innen: 31 % der
weiblichen Befragten wurden von einer Fuhrungskraft oder der Geschaftsfuhrung sexuell be-
|astigt. Bei den Mannern trifft dies auf 11 % zu. Ein Grund dafiir kann im geringen Anteil weib-
licher Fihrungskrafte gesehen werden. Von den befragten Mannern geben 93 % an, dass ihre
Flhrungskraft mannlich ist.

Daruber hinaus wurden 17 % der weiblichen und 15 % der mannlichen Befragten von Kund:in-
nen sexuell belastigt. Werden nur jene Befragten mit Kund:innenkontakt ausgewertet, sind die
Anteile nur gering héher (Abbildung 22, Tabelle 21 und Tabelle 22 im Tabellenanhang).

Abbildung 22: Tater:innen bei sexueller Beldastigung nach Geschlecht (selbst erlebt,
Mehrfachantworten)
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| mweiblich ®mannlich

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 47

Daruber hinaus geben 88 % der weiblichen Befragten — die selbst sexuelle Belastigung erlebt
haben — an, dass die Tater:innen bei sexueller Belastigung mannlich waren und weitere 9 %,
dass die Belastigung sowohl von Mannern wie auch von Frauen ausging. Bei den mannlichen
Befragten geben 44 % an, die Belastigung ist von Mannern erfolgt. Bei 28 % sind Frauen
Taterinnen (Tabelle 23 im Tabellenanhang).
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5.3 Reaktionen und Folgen bei sexueller Belastigung

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz hat weitreichende Konsequenzen fir die betroffenen
Personen und dartber hinaus. Wie in Kapitel 2 gezeigt wurde, belegen zahireiche Studien,
dass sexuelle Belastigung auf individueller, betrieblicher und gesellschaftlicher Ebene stattfin-
det. Betroffene reagieren oftmals mit erheblichen psychischen Belastungen und berichten tber
geringere Arbeitszufriedenheit, verminderte Motivation und Arbeitsleistung (McLaughlin et al.
2017). Langfristig kann sexuelle Belastigung auch negative Auswirkungen auf die Karriereent-
wicklung haben, da Betroffene sich bewusst aus potenziell karriereférdernden Situationen oder
Netzwerken zuriickziehen, um weiteren Ubergriffen zu entgehen (McDonald 2012). Indirekte,
oft schwer kalkulierbare Kosten entstehen beispielsweise durch die geringere Motivation der
betroffenen Mitarbeiter:innen, aber auch durch einen damit verbundenen Imageverlust. Be-
triebe, die sexuelle Belastigung nicht ernst nehmen oder systematisch ignorieren, laufen Ge-
fahr, das Engagement und Vertrauen ihrer Mitarbeitenden zu verlieren. Dariber hinaus ent-
stehen auch direkte wirtschaftliche Kosten: Neben Produktivitatsverlusten und erhohter Fluk-
tuation kénnen auch Kosten durch Rechtsstreitigkeiten und Reputationsschaden auftreten
(Vara-Horna et al. 2023).

Eine Studie von Folke und Rickne (2022) zeigt zudem, dass sexuelle Belastigung nicht nur die
aktuelle Belegschaft betrifft, sondern auch den externen Arbeitsmarkt: Unternehmen mit be-
kannt gewordenen Fallen sexueller Belastigung werden von qualifizierten Bewerber:innen
eher gemieden, was sich negativ auf die Rekrutierung auswirkt.

Arbeitgeber:innen haben die Verpflichtung, bei (sexueller) Belastigung ,angemessene Abhilfe
zu leisten®. Sie mussen aktiv werden, um weitere Belastigungen zu verhindern. Arbeitgeber:in-
nen sind auch verpflichtet, Beschaftigte vor (sexueller) Belastigung durch Dritte, beispiels-
weise durch Kund:innen oder Klient:innen zu schutzen. Wenn Arbeitgeber:innen nicht oder
nicht angemessen reagieren, kann ein Anspruch auf Schadenersatz auch ihnen gegeniber
entstehen (§ 12 Abs. 11 GIBG).

Von jenen Personen, die in der Befragung niederdsterreichischer Arbeitnehmer:innen in man-
nerdominierten Branchen sexuelle Belastigung erlebt haben, hat knapp die Halfte mit Kol-
leg:innen Uber den Vorfall gesprochen. 40 % haben allerdings mit niemandem aus dem Ar-
beitsumfeld gesprochen. 26 % haben das Gesprach mit den Vorgesetzten gesucht und 11%
haben mit dem Betriebsrat gesprochen. Wenn ein Betriebsrat im Betrieb vorhanden ist, haben
sich nur 16 % an diesen gewandt. Interessant ist hier der Unterschied nach Geschlecht: In
Betrieben mit Betriebsrat geben 22 % der Manner und 14 % der Frauen an, mit dem Betriebsrat
Uber einen selbst erlebten Vorfall sexueller Belastigung gesprochen zu haben (Abbildung 23,
Tabelle 24 und Tabelle 25 im Tabellenanhang).
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Abbildung 23: Gesprache: Mit wem hat die betroffene Person oder die Person, die (se-
xuelle) Belastigung beobachtet hat, gesprochen?
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 41 (selbst
erlebt); keine signifikanten Unterschiede nach Geschlecht

Insgesamt gaben knapp 50 % aller Betroffenen an, keine Meldung vorgenommen zu haben.
Frauen, die selbst sexuelle Belastigung erlebt haben, haben diesen Vorfall in der Halfte der
Falle nicht gemeldet und bei den Mannern liegt dieser Anteil bei 41 % (Abbildung 24, Tabelle
26 im Tabellenanhang). Das weist auf Hemmschwellen fir die Meldung sexueller Belastigung
hin, die bei Frauen besonders stark ausgepragt zu sein scheinen. Rund 31 % der Manner und
20 % der Frauen haben ein Gesprach mit der Fuhrungskraft oder der Geschéaftsfihrung ge-
fuhrt. 12 % der Manner und 6 % der Frauen geben an, dass ihnen Unterstlitzung angeboten
wurde, etwa in Form von psychologischer Unterstitzung. Rund 5 % der Frauen als auch der
Manner haben angegeben, dass sie selbst bzw. die betroffene Person das Unternehmen ver-
lassen haben. 8 % der Frauen und knapp 4 % der Manner haben einen Vorfall gemeldet und
es gab keine Reaktion. Laut den Angaben von etwas mehr als 3 % der Frauen und 2% der
Manner wurde die betroffene Person gekiindigt und 2 % berichteten, dass die betroffene Per-
son versetzt wurde. Strafrechtliche Anzeigen und Schadenersatzzahlungen stellen wie meist
im Arbeitskontext Ausnahmefalle dar. Eine strafrechtliche Anzeige wird nur in wenigen Fallen
erstattet (rund 2 % der Frauen und 1 % der Manner machten dazu Angaben). Dass Schaden-
ersatz eingefordert wird, kommt noch seltener vor.

Zentrale Muster, die sich in diesen Antworten zeigen, sind, dass in den meisten Fallen Vorfalle
gar nicht gemeldet wurden. Die Differenz zwischen gemeldeten und nicht gemeldeten Vorfal-
len nach Geschlecht ist bei dieser Frage signifikant: Insbesondere Frauen geben haufiger an,
nicht gemeldet oder keine Reaktion erlebt zu haben. Umgekehrt berichten 31 % der Manner,
dass die Geschaftsfuhrung oder Flhrungskraft zumindest ein Gesprach mit der betroffenen
Person geflihrt haben, wahrend dies von nur 20 % der Frauen angegeben wird.
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Abbildung 24: Reaktionen / Folgen bei sexueller Belastigung fiir betroffene Person
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 26

Die Reaktionen bzw. Folgen fur die Tater:innen spiegeln die Antworten zu den Folgen fur die
betroffenen Personen wider. Am auffalligsten ist auch hier, dass weitaus mehr betroffene
Frauen, namlich mehr als die Halfte (54 %) angeben, dass der Vorfall nicht gemeldet wurde,
wahrend dies von 37 % der Manner berichtet wird. Die Angaben zu konkreten Folgen fir die
Tater:innen sind dementsprechend bei Mannern héher als bei Frauen. In den haufigsten Fallen
wurde mit den Tater:innen ein Gesprach gefihrt (Manner: 25 % und Frauen: 15 %). Aulerdem
wurden die Tater:innen verwarnt (Manner: 18 %, Frauen: 9 %) oder gekindigt (Manner: 11 %,
Frauen: 8 %) oder versetzt (rund 2 %). Mit einer strafrechtlichen Anzeige oder mit Schadener-
satzzahlungen sind laut den Angaben der Befragten nur sehr wenige Tater:innen konfrontiert.
Auffallig ist hier auch, dass 21 % der mannlichen und 11 % der weiblichen Beschaftigten zur
Frage der Konsequenzen fur die Tater:innen keine Angabe machen kénnen (Abbildung 25,
Tabelle 28 im Tabellenanhang).
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Abbildung 25: Reaktionen / Folgen bei sexueller Belastigung fiir Tater:innen (Selbst
erlebt)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 27

Die Beantwortung der Frage, ob die Betroffenen aufgrund der sexuellen Belastigung an einen
Wechsel ihrer Arbeitgeber:innen gedacht haben, verdeutlicht, welche Konsequenzen diese
Handlungen fur die Betroffenen — im Gegensatz zu den Tater:innen — nach sich ziehen. 28 %
der betroffenen Frauen haben an einen Arbeitsplatzwechsel gedacht und 15 % haben tatsach-
lich den Arbeitsplatz gewechselt. Bei den Mannern haben rund 11 % an einen Arbeitsplatz-
wechsel gedacht und 4 % haben den Arbeitsplatz tatsachlich gewechselt (Abbildung 26, Ta-
belle 27 im Tabellenanhang).

Abbildung 26: Reaktionen bei sexueller Beldstigung der Betroffenen
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 0
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Reaktionen auf sexuelle Beldstigung in Unternehmen: Zwischen Wegschauen
und Konsequenzen

Wie die Auswertung der Befragung zeigt, wird sexuelle Belastigung in vielen Fallen
nicht sanktioniert. Dies liegt zum einen daran, dass Vorfélle nicht gemeldet werden
und auch, dass auf gemeldete Vorfalle oft keine Reaktion erfolgt. In den offenen Ant-
worten wurde die Bandbreite der Reaktionen von Verharmlosen bis hin zu klaren
Sanktionen und betrieblichen MaRnahmen berichtet.

Einige erzahlten von sofortiger Unterstiitzung durch Vorgesetzte oder Betriebsrat:
,ES wurde der Betriebsrat und die Firmenleitung miteinbezogen.*“

,Die Geschéftsleitung hat den Vorfall transparent kommuniziert, eine Untersuchung
wurde eingeleitet, der Mitarbeiter hat das Unternehmen verlassen.*

In diesen Fallen kam es zu Gesprachen, internen Ermittlungen und sogar Kiindigun-
gen. So wurde ein Mitarbeiter, der eine Kollegin belastigte, entlassen — obwohl der
Vorfall zunachst nicht ernst genommen wurde:

»Ich habe es der HR gemeldet. Er wird hier keine Anstellung mehr finden.*

Andere erlebten jedoch, dass Beschwerden ins Leere liefen. In mehreren Fallen
schutzte das Unternehmen die Tater — etwa, weil sie in einer Fuhrungsposition waren
oder als ,leistungsstark® galten:

»~Mein ehemaliger Vorgesetzter wurde von der Firma geschiitzt, da er ja eine so ,ver-
sierte und langjéhrige Flihrungskraft' sei.”

Teilweise wurden Betroffene selbst zur Zielscheibe und sie verloren ihre Stelle, wur-
den isoliert oder gemobbt:

»,Nach dem Melden des Vorfalls wurde ich vom Grol3teil des Personals gemobbt. Alle
stellten sich auf seine Seite.”

,Wenige Tage nach der Verhandlung kiindigte mich die Firma mit dem Argument, dass
Einsparungsmal3nahmen getroffen wurden.*

In anderen Fallen blieb es bei milden Ermahnungen flr die Tater:innen — oft mit dem
Argument, die betroffenen Manner seien ,sozial unbeholfen* oder ,meinen es eh nicht

SO .

,Meine Vorgesetzte meinte nur: ,Der hat halt Herzerl in den Augen.' Es passierte
nichts.*

Dabei zeigt sich auch, wie sehr die personliche Haltung der Fihrungskrafte oder Per-
sonalverantwortlichen eine Rolle spielt. In einem Fall, in dem sich ein Kollege mehr-
fach danebenbenahm, wurde das Verhalten ignoriert, weil er ,gute Ergebnisse
brachte®

LAuUs der nachsten Flihrungsetage kamen mahnende Gesprédche — Konsequenzen
gab es keine.”

Auch Betriebsrat:iinnen werden als wichtige Anlaufstellen wahrgenommen, jedoch
hangt ihre Wirksamkeit stark von deren Engagement ab:

sIch (als Betriebsrat) habe mit ihr unter vier Augen gesprochen, ob sie sich beléstigt
fuhlt, und ihr Méglichkeiten aufgezeigt.“

Die Beispiele machen klar: Reaktionen auf sexuelle Belastigung sind entscheidend.
Unternehmen, die klar kommunizieren, rasch handeln und Betroffene schiitzen, schaf-
fen ein Klima des Vertrauens. Wo geschwiegen, verdrangt oder die Verantwortung auf
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die Betroffenen abgeschoben wird, verstarkt sich das Gefiihl von Ohnmacht — mit ne-
gativen Folgen fur die Personen, die sexuelle Belastigung erlebt haben als auch fir
das Betriebsklima.

Die Befragung zeigt also, dass sexuelle Belastigung haufig nicht gemeldet wird und das trifft
in besonderem Ausmalf} auf Frauen zu. Knapp die Halfte spricht nur mit Kolleg:innen, 40 % mit
niemandem. Nur 26 % wenden sich an Vorgesetzte, 11 % an den Betriebsrat. Frauen melden
Vorfalle seltener, erhalten weniger Unterstiitzung und berichten haufiger von ausbleibenden
Reaktionen.

Wenn gemeldet wird, folgen meist milde Konsequenzen, wie etwa Gesprache oder Verwar-
nungen. Kindigungen, Versetzungen oder rechtliche Schritte gegenliber den Personen, von
denen die sexuelle Belastigung ausgegangen ist, sind selten. 15 % der betroffenen Frauen
verlassen in der Folge den Arbeitsplatz, bei Mannern sind es 4 %.

Die offenen Antworten zeigen ein breites Spektrum von Unterstitzung und Konsequenzen bis
zu Ignoranz, Mobbing oder Kiindigung der Betroffenen. Die Haltung von Flhrungskraften und
die Rolle des Betriebsrats sind entscheidend: Klare Reaktionen starken Vertrauen, Untatigkeit
verscharft Ohnmacht und schadet dem Betriebsklima.
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5.4  Malnahmen zur Verhinderung von sexueller und geschlechts-
bezogener Belastigung

Studien zeigen, dass Unternehmen mit klaren Anti-Belastigungsrichtlinien, geschultem Fuh-
rungspersonal und niedrigschwelligen, vertrauensvollen Beschwerdestrukturen deutlich bes-
sere Praventionswirkungen erzielen (Johnson et al. 2018; McDonald 2012). Eine gelebte Kul-
tur der Null-Toleranz gegeniuber sexueller Belastigung kann nicht nur die Mitarbeitenden
schitzen, sondern wirkt sich auch positiv auf das Betriebsklima, die Mitarbeiter:innenbindung
und die Attraktivitat des Unternehmens am Arbeitsmarkt aus.

In der Befragung wurden die Teilnehmenden gefragt, welche unternehmensinternen Mal3nah-
men zur Pravention und Intervention bei sexueller und geschlechtsbezogener Belastigung im
Unternehmen bekannt sind. Am haufigsten wurde dabei aus dem vorgegebenen Antwortkate-
gorien ein Verhaltenskodex oder Leitfaden genannt (rund 42 %). Differenziert nach Geschlecht
zeigt sich, dass mannliche Beschaftigte wesentlich haufiger (51 %) angeben einen Kodex oder
Leitfaden zu haben als weibliche Beschaftigte (36 %). Diese Abweichung ist maflgeblich auf
die unterschiedliche Verteilung der Befragten nach UnternehmensgrofRe zuriickzufiihren.
Auch bei anderen MalRnahmen, wie der Benennung konkreter Ansprechpersonen im Unter-
nehmen (z. B. Gleichbehandlungsbeauftragte oder Betriebsrat) sowie der Bekanntheit mogli-
cher arbeitsrechtlicher Konsequenzen bei gemeldeter sexueller oder geschlechtsbezogener
Belastigung, zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede. 37 % der Manner geben an,
dass es konkrete Ansprechpersonen im Unternehmen gibt, wahrend nur 29 % der Frauen
davon berichten. Dass Konsequenzen folgen, wenn ein Fall von (sexueller) Belastigung be-
kannt wird, geben ebenfalls 37 % der Manner an, wahrend es bei den Frauen nur 25 % sind.

Interessanterweise geben selbst in Betrieben mit Betriebsrat nur 39% der Frauen und 48 %
der Manner an, dass es im Unternehmen eine konkrete Ansprechperson gibt, an die sich Be-
schéaftigte vertraulich wenden kénnen (siehe Tabelle 33 und Tabelle 34 im Anhang). Daraus
lasst sich ableiten, dass auch Betriebsrat:innen nicht in allen Fallen als geeignete Ansprech-
personen fur Anliegen in diesem Zusammenhang wahrgenommen werden.

Ein ahnliches Muster kann bei Schulungen fir Fihrungskrafte und Beschaftigte festgestellt
werden: Wahrend rund 34 % der Manner angaben, dass solche Schulungen existieren, trifft
dies nur auf 18 % der Frauen zu. Auffallig ist zudem, dass ein relativ hoher Anteil der Frauen
(27 %) angibt, keine der genannten Mallnahmen wahrgenommen zu haben — bei den Mannern
liegt dieser Wert nur bei 15 %.

Weitere Mallnahmen wie die Bereitstellung von Informationsmaterialien (11 % gesamt) oder
eine Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Belastigung (8 % gesamt) werden in Summe
eher selten genannt, wobei auch hier Manner jeweils hohere Anteile berichten als Frauen.
Insgesamt zeigt sich hier eine Diskrepanz in der Existenz, Wahrnehmung und/oder Bekannt-
heit betrieblicher MalRnahmen gegen sexuelle Belastigung zwischen den Geschlechtern, die
auch mit der unterschiedlichen GréRe der Unternehmen zusammenhangt (Abbildung 27, Ta-
belle 29 im Tabellenanhang). Die Befunde legen nahe, dass vor allem fiir Frauen, welche die
Hauptbetroffenen von sexueller und geschlechtsbezogener Belastigung sind, geeignete An-
sprechpersonen in den Betrieben fehlen. Zwar liegen keine Studien vor, die das Vertrauen von
Beschaftigten in mannlich oder gemischt besetzte Betriebsrate explizit messen, doch lasst sich
annehmen, dass ein ausgewogenes Geschlechterverhaltnis die wahrgenommene Vertrauens-
basis starken konnte.
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Abbildung 27: MaRBnahmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung
(nach Geschlecht)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss = 6

Wird diese Fragestellung danach ausgewertet, ob es im Unternehmen einen Betriebsrat gibt
oder nicht, kommen ebenfalls erhebliche Unterschiede zum Ausdruck. Wahrend in Unterneh-
men, die einen Betriebsrat haben, rund 53 % antworten, dass es einen Verhaltenskodex oder
Leitfaden gibt, sind es in Unternehmen ohne Betriebsrat 20 % (Abbildung 28, Tabelle 32 im
Tabellenanhang). Hier ist anzumerken, dass das Vorhandensein eines Betriebsrats in hohem
Ausmald von der GrolRe des Unternehmens abhangt. Daraus folgt, dass Mallnahmen gegen
sexuelle Belastigung vor allem in grof3en Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten vorhanden
sind. So geben 55 % der Respondent:innen aus Unternehmen dieser Grof3e an, dass ein Ver-
haltenskodex oder ein Leitfaden existiert, 43 % wissen von einer konkreten Ansprechperson,
36 % berichten von Konsequenzen bei sexueller Belastigung und 33 % von Schulungen. Diese
Anteile sinken bei geringerer Beschaftigtenzahl und bei Unternehmen unter 20 Beschaftigten
sind es nur noch 15 %, die einen Verhaltenskodex oder Leitfaden angeben, 8 % kennen eine
konkrete Ansprechperson, 15 % berichten tUber Konsequenzen und bei 7 % gibt es Schulun-
gen fur FUhrungskrafte und Beschaftigte (siehe Tabelle 35 im Anhang).



Abbildung 28: MaRnahmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung
(nach Betriebsrat)
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Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 6

Bei der Frage, welche MalRnahmen gegen sexuelle Belastigung als hilfreich erachtet werden,
zeigt sich, dass sich sowohl weibliche als auch mannliche Beschaftigte Konsequenzen bei
beobachteter oder gemeldeter sexueller Belastigung erwarten wirden. Mit knapp 68 % Zu-
stimmung liegt dieser Wert bei Frauen noch einmal deutlich héher als bei Mannern (59 %).
Dies unterstreicht die Bedeutung klarer Sanktionen flir Betroffene, insbesondere aus Sicht der
Frauen, die in groRerem Ausmal} die Erfahrung gemacht haben, dass Falle von sexueller Be-
lastigung nicht geahndet werden.

Auch das Vorhandensein einer konkreten Ansprechperson wird von einer Mehrheit der Be-
fragten als hilfreich angesehen (58 % gesamt), wobei auch hier Frauen mit 60 % eine hdhere
Zustimmung zeigen als Manner (53 %). Ahnlich verhalt es sich bei Schulungen fiir Fiihrungs-
krafte und Beschaftigte, die insgesamt rund 51 % als unterstitzend bewerten — darunter 53 %
der Frauen und 47 % der Manner.

Interessanterweise wird der Verhaltenskodex oder Leitfaden von Mannern (48 %) als hilfrei-
cher eingeschatzt als von Frauen (39 %). Eine mdgliche Erklarung kdnnte sein, dass Manner



diese eher als Orientierungshilfe wahrnehmen, wahrend Frauen konkretere MalRnahmen be-
vorzugen.

Weitere MalRnahmen wie Informationsmaterialien (28 %) oder eine Betriebsvereinbarung
(26 %) finden insgesamt weniger Zustimmung, aber auch hier zeigt sich ein relativ ausgewo-
genes Geschlechterverhaltnis. Nur ein geringer Anteil der Befragten halt keine der genannten
MaRnahmen fur hilfreich (6 % gesamt), was auf ein breites Problembewusstsein und ein grund-
satzliches Vertrauen in betriebliche Praventions- und Interventionsmalinahmen der Respon-
dent:innen schlielen lasst.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass Frauen bzw. jene Personen, die sexuelle Belastigung
erlebt haben, tendenziell haufiger als Manner konkrete MaRnahmen als hilfreich bewerten —
insbesondere solche, die auf Schutz, Transparenz und Konsequenzen bei Verstoflen abzie-
len. Diese Unterschiede in der Bewertung kénnten auf unterschiedliche Erfahrungen mit sexu-
eller Belastigung und damit verbundenem Unterstitzungsbedarf hinweisen (Abbildung 29, Ta-
belle 30 und Tabelle 31 im Tabellenanhang).

Abbildung 29: Als hilfreich erachtete MaBnahmen gegen sexuelle und geschlechtsbe-
zogene Belastigung (nach Geschlecht)
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In den offenen Antworten der Befragten wurden eine Vielzahl zusatzlicher Maflinah-
men genannt, die Uber formale Richtlinien hinausgehen und als hilfreich fir die Pra-
vention sexueller oder geschlechtsbezogener Belastigung am Arbeitsplatz empfunden
werden. Dabei lassen sich mehrere thematische Schwerpunkte erkennen:

Mehrfach wurde der Wunsch nach anonymen Meldemaéglichkeiten geduliert, etwa
in Form von Whistleblowing-Systemen oder externen, neutralen Anlaufstellen. Einige
Teilnehmende betonten, dass interne Vertrauenspersonen oft nicht als neutral wahr-
genommen wirden oder aus Angst vor Klatsch und Hierarchiekonflikten nicht kontak-
tiert werden. Ein Vorschlag war die Kooperation mit externen Stellen, um die Vertrau-
lichkeit zu gewabhrleisten. In diesem Zusammenhang ware die Ausweitung der Ange-
bote, wie jene seitens der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die Schulungen fir be-
triebliche Ansprechpersonen anbieten, sinnvoll.

Viele Beitrage unterstrichen die Bedeutung regelmaRiger, verpflichtender und ernst-
zunehmender Schulungen. Dabei wurde auf die Notwendigkeit hingewiesen, das
Thema nicht nur formal zu behandeln, sondern inhaltlich fundiert Gber Grenzen, Kon-
sequenzen und gesellschaftliche Veranderungen aufzuklaren. Kritik wurde insbeson-
dere an unzureichend konzipierten Online-Schulungen geadullert, die teils belachelt
oder nicht ernst genommen wirden. Auch zielgruppenspezifische Aufklarung, insbe-
sondere fur altere Mitarbeitende oder Manner in technischen Berufen, wurde als not-
wendig beschrieben.

~Aggressions-Seminar flir Erwachsene ... verkniipft mit Weiterbildung. “

Ein zentrales Thema war das Vorleben einer respektvollen und offenen Unterneh-
menskultur durch Filihrungskrafte. Es wurde mehrfach betont, dass bloRRe Richtlinien
nicht ausreichen, sondern ein glaubwirdiges und konsequentes Handeln notwendig
ist, insbesondere im Umgang mit Vorfallen. Dazu gehért auch, dass Flhrungskrafte
als positive Rollenmodelle agieren und beispielsweise Gleichstellung sichtbar mittra-
gen. Eine klare Haltung des Unternehmens gegen Belastigung sowie die konsequente
Umsetzung von Sanktionen wurden vielfach gefordert.

LAnderung des Bewusstseins. Das geht weit iiber MalBnahmen am Papier hinaus.*“
,Eine offene Gesprachskultur vorleben und selbst leben als Flihrungskraft.”
»,Von oben nach unten. Es muss von den Flihrungskréften ausgehen.”

,Der Chef meiner Chefin (CFO) rdumt proaktiv den Geschirrspliler ein oder aus — er
lebt Gleichberechtigung vor.*“

Zahlreiche Antworten wiesen auf die Wichtigkeit echter, klarer und nachvollziehbarer
Konsequenzen im Fall von Belastigung hin. Die Sanktionen missten kommuniziert
und auch tatsachlich umgesetzt werden, um eine abschreckende Wirkung zu erzielen.
Einige forderten eine Null-Toleranz-Politik inklusive Kiindigungen oder Anzeigen bei
nachgewiesenen Vorfallen.

,Wenn es zu 100 % nachgewiesen werden kann, muss die Konsequenz eine Anzeige
und Kiindigung sein.”

sInformation lber Vorfalle und Sanktionen (anonymisiert!) — die Aussage ,Ja, es gab
einen Vorfall und ja, wir verfolgen ihn* kann Téater abschrecken und Betroffene ermu-
tigen.”

Ein weiteres zentrales Element ist die Forderung einer offenen Gesprachskultur, in
der Betroffene angstfrei Vorfalle ansprechen kénnen. Mehrfach wurde auch auf die
psychologische Komponente hingewiesen: Der Umgang mit friheren Erfahrungen,
etwa durch Aggressions- oder Kommunikationsseminare, kdnnte langfristig eine pra-
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ventive Wirkung haben. Auch Empowerment von Frauen — insbesondere in manner-
dominierten Berufen — sowie die Starkung des Selbstbewusstseins wurden als not-
wendig erachtet.

,Offenes, angstfreies Ansprechen von solchen Themen.*

,Préventive Aufkldrung und Bewusstsein schaffen. Nicht nur androhen, sondern Kon-
sequenz setzen.”

~Mehr Hilfe/Schaffung von Selbstvertrauen fiir Frauen ... besonders als Frau in der
Technik musste ich mir meinen Platz hart erarbeiten.”

Einige Beitrage stellten fest, dass (sexuelle) Belastigung ein gesamtgesellschaftli-
ches Problem sei, das nicht ausschlieRlich auf betrieblicher Ebene gelést werden
kénne. Dennoch wurde angemerkt, dass Unternehmen Verantwortung tragen, beste-
hende Ungleichheiten sichtbar zu machen und aktiv entgegenzuwirken — etwa durch
Gleichstellungsmalnahmen, Quoten oder die Férderung von Diversitat auf allen Ebe-
nen.

»Ich denke, nicht im Betrieb, sondern gesamtgesellschaftlich muss sich etwas éndern.*”
,Die alte Generation hat ein anderes Verstdndnis — die Jlingeren sind offener.”

»,Forderung von Geschlechterausgeglichenheit in allen Positionen (z. B. mit einer
Quote).”

Die Befragung zeigt deutliche Unterschiede im Vorhandensein betrieblicher MalRnahmen ge-
gen sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung, vor allem zwischen Frauen und Mannern.
Manner berichten haufiger vom einem Verhaltenskodex oder Leitfaden (42 %) als Frauen
(36 %). Auch Schulungen oder Ansprechpersonen kennen Manner ofter aus ihrem Unterneh-
men, wahrend Frauen haufiger gar keine Malnahmen wahrnehmen. In Betrieben mit Betriebs-
rat ist die Bekanntheit entsprechender MalRnahmen um einiges hdher, wobei sich hier ein star-
ker Zusammenhang mit der GroRRe der Betriebe zeigt. So finden sich die hdchsten Werte fur
vorhandene MalRnahmen in Betrieben mit mehr als 100 Beschaftigten, wahrend dieser Wert
bei geringerer Beschaftigtenzahl deutlich sinkt.

Die Ergebnisse weisen auflerdem darauf hin, dass klare Konsequenzen bei sexueller Belasti-
gung, konkrete Ansprechpersonen und Schulungen als besonders hilfreiche Malknahmen ein-
geschatzt werden, vor allem von Frauen. Sie bewerten Schutz und Sanktionen wesentlich h6-
her als Manner, was auf unterschiedliche Erfahrungen im Erleben von sexueller Belastigung
als auch auf fehlende Unterstiitzung hinweist. Manner schatzen hingegen Verhaltenskodizes
starker, wahrend Frauen konkretere Malinahmen bevorzugen.

In den offenen Antworten werden anonyme Meldemdéglichkeiten, glaubwiirdiges Flihrungsver-
halten, verpflichtende Schulungen, echte Konsequenzen und eine offene Gesprachskultur als
winschenswerte Mallnahmen genannt. Frauen wiinschen sich zudem mehr Empowerment
und Schutz in mannerdominierten Bereichen. Insgesamt besteht ein breites Problembewusst-
sein bei gleichzeitig spirbarer Licke zwischen formalen Malhahmen und erlebter Wirksam-
keit.
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6  Conclusio & Handlungsmaoglichkeiten

»ES istimmer noch ein Tabu-Thema, als Opfer fiihlt man sich in mdnnerdominierten Branchen
nicht ernst genommen bzw. hat man leicht das Gefiihl zu (bertreiben. Aufkldrung und offener
Umgang mit dem Thema ist wichtig, vor allem die Fihrungskréfte in den héheren Etagen
miissen die Thematik deutlich ansprechen.“'®

Das zentrale Ziel der Studie war es, eine empirische Grundlage zur Erfassung sexueller und
geschlechtsbezogener Belastigung in jenen Branchen in Niederésterreich zu schaffen, die sich
insbesondere durch eine Uberreprasentation von mannlichen Beschéaftigten auszeichnen. Da-
bei zeigt sich, dass knapp die Halfte der Respondent:innen mindestens eine Form der sexuel-
len Belastigung erlebt hat. Dies betrifft sowohl Frauen als auch Manner, wobei das Ausmalf}
stark variiert: 57 % der Frauen erlebten sexuelle Belastigung Arbeitsplatz, bei den Mannern ist
der Anteil wesentlich niedriger. Bei den Mannern trifft dies auf knapp ein Drittel zu. Zugleich
kénnen Unterschiede in den Erscheinungsformen beobachtet werden. Wahrend Frauen hau-
figer von verbalen und kérperlichen Ubergriffen berichten, verdeutlichen die Antworten der
Manner die tieferliegenden, oft sexistisch gepragten Strukturen und Arbeitskulturen.

Am haufigsten erleben weibliche Beschaftigte unangebrachtes Anstarren, sexistische Bemer-
kungen und Witze, anzlgliche Bemerkungen aufgrund des Aussehens sowie unerwiinschten
Korperkontakt. Aus den offenen Antworten geht hervor, dass die Falle von eher ,subtilen” For-
men bis hin zu massiven korperlichen Ubergriffen reichen. Gerade schwerwiegende Falle ste-
hen dabei haufig in Verbindung mit Machtverhaltnissen und mannlichen Dominanzstrukturen.

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

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

Neben dem Geschlecht zeigen sich auch Unterschiede der Betroffenheit hinsichtlich des Alters
der Befragten: Jlingere Personen berichten haufiger von sexueller Belastigung. Ob sich dieser
Unterschied durch arbeitsbezogene Faktoren wie die Stellung im Betrieb, die Branche oder
das Qualifikations- bzw. Bildungsniveau erklaren Iasst, wird durch die Daten nicht ersichtlich —
zumindest sind diesbeziiglich keine signifikanten Unterschiede feststellbar.

Auf betrieblicher bzw. arbeitsplatzbezogener Ebene sind darlber 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. Hinweise darauf zeigen sich auch in beste-
henden Studien (Larsson et al. 2023; Riddle und Heaton 2023). Auch verglichen mit Sekun-
dardaten kann eine héhere Betroffenheit in den ausgewahlten Branchen angenommen wer-
den: In der Erwerbsbevolkerung war 2022 mehr als jede vierte Frau von sexueller Belastigung

18 Zitat einer Frau aus den offenen Antworten der Befragung ,(Sexuelle) Belastigung am Arbeitsplatz”.
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betroffen (STATISTIK AUSTRIA 2022), in der von uns durchgefuhrten Studie geben mehr als
die Halfte der weiblichen Befragten an, mindestens eine Form sexueller Belastigung erlebt zu
haben. Arbeiten die Frauen in einem mannlich dominierten Betrieb — nach Selbsteinschatzung
— trifft dies auf 61 %, bei einem mannlich dominierten Arbeitsplatz sogar auf 64 % zu.

Darlber hinaus besteht ein Zusammenhang zwischen dem Erleben sexueller Belastigung und
dem Betriebsklima. Zwar bewerten die meisten Befragten das Betriebsklima als sehr oder eher
positiv, wobei jedoch auch hier Geschlechterunterschiede erkennbar sind. Gleichzeitig zeigt
sich sehr deutlich: Wird das Betriebsklima (eher) negativ bewertet, ist die Betroffenheit von
sexueller Belastigung wesentlich hdher. Insgesamt lassen die Ergebnisse erkennen, dass se-
xuelle Belastigung Teil der bestehenden Unternehmenskultur ist und in Verbindung mit mann-
lich gepragten Strukturen steht, wie die offenen Antworten bestatigen. Gerade Frauen erleben
in den ausgewahlten Branchen eine Herabwurdigung ihrer Kompetenzen, Tatigkeitszuweisun-
gen aufgrund des Geschlechts (wie Kaffee kochen oder Reinigungsarbeiten) und eine Ver-
harmlosung von Sexismus. Die Befunde verdeutlichen: Sexuelle Belastigung, geschlechtsbe-
zogene Belastigung sowie ein nicht oder wenig wertschatzender Umgang sind unterschiedli-
che Facetten einer groReren Problematik und bedingen sich gegenseitig.

Bezogen auf geschlechtsbezogene Belastigung geht aus der Studie hervor, dass insgesamt
rund 51 % der Befragten mindestens eine Form davon erlebt haben, worunter ebensolche
Abwertungen in Verbindung mit dem Geschlecht fallen. Wiederum sind starke Geschlechter-
unterschiede feststellbar: 62 % der Frauen und ca. ein Drittel der Manner erlebten geschlechts-
bezogene Belastigung am Arbeitsplatz. Darunter fallt abwertendes Verhalten aufgrund des
Geschlechts (bspw., dass Frauen haufiger unterbrochen werden als Manner), das Infragestel-
len von Kompetenzen aufgrund geschlechterstereotyper Annahmen (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 FUhrungspositionen).

Die Ergebnisse der Erhebung weisen darauf hin, dass Betriebsratsstrukturen und andere Ver-
trauens- und Ansprechpersonen im Betrieb mit weniger Belastigungen einhergehen, allerdings
nur in der Industrie und dem Gewerbe. In der Branche Information und Kommunikation sind
die Ergebnisse divergent, was allerdings durch Branchencharakteristiken in der Stichprobe
erklarbar sein kann. So sind im Bereich Information und Kommunikation im Allgemeinen sehr
viel weniger Personen in Betrieben mit Betriebsrat beschéftigt und viele in kleineren Betrieben
tatig. Aber auch wenn es Betriebsratsstrukturen gibt, durften sich viele Frauen dort nicht immer
richtig aufgehoben fuhlen, wenn es um die Themen sexueller Belastigung geht. Von den
Frauen, die sexuelle Belastigung erlebt haben und in einem Unternehmen mit Betriebsrat ar-
beiten, wandten sich lediglich 14 % an Mitglieder dieses Gremiums.

Die erhobenen Daten weisen darauf hin, dass sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz haufig
nicht gemeldet wird, insbesondere von Frauen. Knapp die Halfte spricht nur mit Kolleg:innen
und 40 % vertraut sich niemandem an. Nur 26 % wenden sich an Vorgesetzte und 11 % an
den Betriebsrat. Frauen melden Vorfalle seltener, erhalten weniger Unterstitzung und berich-
ten haufiger von ausbleibenden Reaktionen. Wenn gemeldet wird, folgen meist milde Konse-
quenzen fur die Tater:innen, wie etwa Gesprache oder Verwarnungen. Kindigungen, Verset-
zungen oder rechtliche Schritte gegenuber den Personen, von denen die sexuelle Belastigung
ausgegangen ist, sind selten. 15 % der betroffenen Frauen verlassen in der Folge den Arbeits-
platz, bei Mannern sind es 4 %. Unternehmen mussten ihre Anstrengungen verstarken, um
Meldewege und -konsequenzen transparent, wirksam und geschlechtergerecht zu gestalten.

Die Befragung macht deutlich, dass es beim Vorhandensein und der Wahrnehmung betriebli-
cher MalRlnahmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung signifikante Unter-
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schiede zwischen Frauen und Mannern gibt. Manner berichten haufiger von Verhaltenskodi-
zes, Schulungen oder Ansprechpersonen. Besonders in groReren Betrieben mit Betriebsrat
sind entsprechende MalRnahmen bekannter, was auf strukturelle Unterschiede und Ressour-
cenunterschiede verweist.

Als besonders hilfreich werden klare Konsequenzen, konkrete Ansprechpersonen und ver-
pflichtende Schulungen bewertet — vor allem von Frauen, die haufiger von (sexueller) Belas-
tigung betroffen sind und damit auch einen héheren Bedarf an Unterstiitzung artikulieren.
Méanner hingegen schatzen starker formale Leitlinien wie Verhaltenskodizes, wahrend

Frauen konkrete, handlungsorientierte Malinahmen bevorzugen.

6.1 Klare Hinweise auf Handlungsbedarf

Die Befragung zeigt zum einen, dass sexuelle sowie 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 zégern, Vorfalle zu melden, aus Angst vor negativen Konsequenzen sowie
mangelndem Vertrauen in betriebsinterne Verfahren. Umso wichtiger ist es, dass Unterneh-
men ihre Verantwortung starker wahrnehmen und sowohl praventive als auch reaktive Maf3-
nahmen systematisch umsetzen.

Ein zentraler Handlungsbereich ist daher die Bewusstseinsbildung. Unternehmen sollten das
Thema offen kommunizieren, ihre Mitarbeitenden sensibilisieren und klare Haltung gegen Be-
lastigung zeigen. Schulungen — etwa jene der Gleichbehandlungsanwaltschaft’® — sind ein
wichtiges Instrument zur Pravention. Diese richten sich an unterschiedliche Zielgruppen, da-
runter Mitarbeitende, Betriebsratsmitglieder und Flihrungskrafte. Sie verbinden fachlichen In-
put mit Fallbeispielen, Gruppenibungen sowie Reflexion und Diskussion. Gleichzeitig verdeut-
licht die Erhebung die weite Verbreitung der Problematik, und damit den erheblichen Bedarf
an Unterstitzungsangeboten. Bestehende Angebote wirden daher zusatzliche Ressourcen
bendtigen, um alle Falle adaquat bearbeiten zu kénnen.

Daruber hinaus sind strukturelle Verbesserungen im Unternehmen erforderlich. Der Aufbau
und die Starkung von Unternehmensstrukturen wie etwa die Etablierung von Vertrauensper-
sonen sind wirksame MalRnahmen, insbesondere in kleineren oder weniger organisierten Be-
trieben ware dies wichtig. Der Betriebsrat sollte aktiv in Praventions- und Reaktionsstrategien
eingebunden und entsprechend geschult werden. Auch die Einflhrung transparenter, klar de-
finierter Meldewege ist entscheidend. Diese sollten niedrigschwellig, auf Wunsch anonym und
fur alle Mitarbeitenden nachvollziehbar sein. Unternehmen missen sicherstellen, dass jede
Meldung ernst genommen und innerhalb klarer Fristen bearbeitet wird. Dabei ist besonders
wichtig, dass Schutzmalinahmen immer im Sinne der Betroffenen gestaltet werden — etwa
durch die Versetzung der belastigenden Person und nicht jener, die den Vorfall gemeldet hat.

Ein glaubwurdiger Umgang mit (sexueller) Belastigung erfordert auch konsequentes Handeln
bei Vorfallen. Interne Regelungen missen klare Sanktionen vorsehen und deren Umsetzung
transparent kommuniziert werden. DarlUber hinaus sollte eine Zusammenarbeit mit externen
Stellen wie der Gleichbehandlungsanwaltschaft, den Interessenvertretungen oder anderen
Fachstellen realisiert werden, um fachliches Know-how in die betriebliche Praxis zu integrie-
ren.

Nicht zuletzt sollten Unternehmen bestehende Unterstlitzungsangebote ausbauen und die
Nachfrage danach regelmaRig evaluieren. Die Etablierung eines kontinuierlichen Monitorings

19 https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/unser-angebot/schulungen/metoo.html
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(etwa durch wiederkehrende Befragungen) kann dazu beitragen, das Bewusstsein zu schar-
fen, Entwicklungen sichtbar zu machen und MaRnahmen gezielt anzupassen.

Insgesamt lassen die Ergebnisse der Studie den Schluss zu, dass ein erhéhtes Bewusstsein,
klare Strukturen sowie ein konsequentes Handeln der Unternehmen erforderlich sind, um (se-
xuelle) Belastigung am Arbeitsplatz wirksam einzuddmmen und ein respektvolles sowie siche-
res Arbeitsumfeld fir alle Beschaftigten zu gewahrleisten.

Vor allem im Hinblick auf das Ziel, den Frauenanteil in MINT-Berufen zu erhdhen, erweisen
sich Fragen des Umgangs mit sexueller Belastigung und betrieblicher Kommunikationskultur
als zentrale Faktoren, die bei der Konzeption und Umsetzung zukinftiger MalRnahmen zur
Mitarbeiter:innengewinnung mitbertcksichtigt werden sollten.
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Tabellenanhang

Tabelle 1:

Alter*

Hochster Bildungsab-
schluss

Kategorien der Be-
schaftigten*

Beschaftigungskatego-
rie (ohne Lehrlinge)*

Fiihrungsverantwor-
tung*

Selbst im Betriebsrat
aktiv*

noch in Branche be-
schaftigt*

Anzahl Beschiftigte*

Mannlich dominierter
Betrieb

Maénnlich dominierter
Arbeitsplatz (direktes
Umfeld)*

Geschlecht direkte
Flihrungskraft*

Branchen*

Betriebsrat im Betrieb*

Andere Vertrauensper-
sonen im Betrieb*

unter 30 Jahre

30 bis 39 Jahre

40 bis 49 Jahre

ab 50 Jahren

Gesamt

Hochstens Pflichtschulabschluss
Lehre / BMS

Matura

Tertidrer Abschluss
Gesamt

Hilfsarbeiter:in

Lehrling
Facharbeiter:in
Angestellte:r
Leitende:r Angestellte:r
Flihrungskraft

WeiBR nicht

Gesamt

Arbeiter:in

Angestellte

Leitende Angestellte / Fiihrungs-
kraft

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschaftigte

20 bis 99 Beschiftigte
100 und mehr Beschéftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

mannliche Fiihrungskraft
weibliche Fiihrungskraft
Gesamt

Maschinen- und Metallwarenin-
dustrie

Fahrzeugindustrie
Elektro- und Elektronikindustrie

Wasserversorgung, Abfallentsor-
gung und Energieversorgung
Bau

andere Industriezweige (u.a. Che-
mische Ind., Lebensmittel, Textil,
Holz und Papier)

Information und Kommunikation
Gesamt

Ja

Nein/weiB nicht

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

mannlich
Anzahl Anteil

70 20,3%
92 26,7%
85 24,6%
98 28,4%
345 100,0%
20 5,0%
135 33,4%
143 35,4%
106 26,2%
404 100,0%
10 2,4%
10 2,4%
78 19,0%
203 49,5%
55 13,4%
52 12,7%
2 0,5%
410 100,0%
88 22,1%
203 51,0%
107 26,9%
398 100,0%
184 45,7%
219 54,3%
403 100,0%
67 22,0%
237 78,0%
304 100,0%
381 92,9%
29 7.1%
410 100,0%
44 10,9%
75 18,5%
286 70,6%
405 100,0%
122 29,8%
288 70,2%
410 100,0%
125 30,5%
285 69,5%
410 100,0%
375 92,8%
29 7.2%
404 100,0%
71 17,8%
95 23,8%
30 7,5%
37 9,3%
25 6,3%
86 21,6%
55 13,8%
399 100,0%
304 74,1%
106 25,9%
410 100,0%
314 78,7%
85 21,3%
399 100,0%

Stichprobe im Uberblick (nach Geschlecht)

weiblich
Anzahl Anteil

168 26,4%
210 33,0%
141 22,1%
118 18,5%
637  100,0%
26 3,9%
214 31,9%
241 36,0%
189 28,2%
670  100,0%
21 3,1%
15 2,2%
73 10,7%
463 67,8%
67 9,8%
39 5,7%
5 0,7%
683  100,0%
94 14,2%
463 69,8%
106 16,0%
663  100,0%
169 25,1%
503 74,9%
672  100,0%
65 15,6%
352 84,4%
417 100,0%
595 87,1%
88 12,9%
683  100,0%
122 18,0%
169 24,9%
388 57,1%
679  100,0%
216 31,6%
467 68,4%
683  100,0%
297 43,5%
386 56,5%
683  100,0%
536 79,5%
138 20,5%
674  100,0%
127 19,2%
70 10,6%
35 5,3%
79 12,0%
62 9,4%
167 25,3%
121 18,3%
661 100,0%
417 61,1%
266 38,9%
683  100,0%
393 59,2%
271 40,8%
664  100,0%

Gesamt
Anzahl Anteil

238 24,2%
302 30,8%
226 23,0%
216 22,0%
982 100,0%
46 4,3%
349 32,5%
384 35,8%
295 27,5%
1.074 100,0%
31 2,8%
25 2,3%
151 13,8%
666 60,9%
122 11,2%
91 8,3%
7 0,6%
1.093 100,0%
182 17,2%
666 62,8%
213 20,1%
1.061 100,0%
353 32,8%
722 67,2%
1.075 100,0%
132 18,3%
589 81,7%
721 100,0%
976 89,3%
117 10,7%
1.093 100,0%
166 15,3%
244 22,5%
674 62,2%
1.084 100,0%
338 30,9%
755 69,1%
1.093 100,0%
422 38,6%
671 61,4%
1.093 100,0%
911 84,5%
167 15,5%
1.078 100,0%
198 18,7%
165 15,6%
65 6,1%
116 10,9%
87 8,2%
253 23,9%
176 16,6%
1.060 100,0%
721 66,0%
372 34,0%
1.093 100,0%
707 66,5%
356 33,5%
1.063 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1093
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Tabelle 2:

Geschlecht

Alter

Hochster Bil-
dungsabschluss*

Beschiftigungska-
tegorie (ohne Lehr-
linge)*

Fiihrungsverant-
wortung

Selbst im Betriebs-
rat aktiv*

noch in Branche
beschaftigt*

Anzahl Beschif-
tigte*

Mannlich domi-
nierter Betrieb*

Mannlich domi-
nierter Arbeitsplatz
(direktes Umfeld)*

Geschlecht direkte
Flihrungskraft*

Betriebsrat im Be-
trieb*

Andere Vertrau-
enspersonen im
Betrieb*

Stichprobe (nach Branchen)

mannlich
weiblich
Gesamt

unter 30 Jahre
30 bis 39 Jahre
40 bis 49 Jahre
ab 50 Jahren
Gesamt

Hochstens Pflichtschulabschluss

Lehre / BMS

Matura

Tertidrer Abschluss
Gesamt

Arbeiter:in
Angestellte

Leitende Angestellte / Fiihrungskraft

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschiftigte

20 bis 99 Beschiftigte
100 und mehr Beschéftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

mannliche Fithrungskraft
weibliche Fiihrungskraft
Gesamt

Ja

Nein/weiB nicht

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Industrie und Gewerbe

Anzahl
344
540
884
182
239
179
177
777

42
304
307
218
871
161
530
169
860
292
579
871
124
505
629
799

85
884
109
182
584
875
240
644
884
314
570
884
750
122
872
629
255
884
618
249
867

Anteil
38,9%
61,1%

100,0%
23,4%
30,8%
23,0%
22,8%

100,0%

4,8%
34,9%
35,2%
25,0%

100,0%
18,7%
61,6%
19,7%

100,0%
33,5%
66,5%

100,0%
19,7%
80,3%

100,0%
90,4%

9,6%

100,0%
12,5%
20,8%
66,7%

100,0%
27,1%
72,9%

100,0%
35,5%
64,5%

100,0%
86,0%
14,0%

100,0%
71,2%
28,8%

100,0%
71,3%
28,7%

100,0%

Information und Kommu-

nikation
Anzahl Anteil

55 31,3%
121 68,8%
176 100,0%
49 28,3%
52 30,1%
41 23,7%
31 17,9%
173 100,0%
3 1,8%
34 20,0%
62 36,5%
71 41,8%
170 100,0%
12 7,1%
119 70,4%
38 22,5%
169 100,0%
50 29,1%
122 70,9%
172 100,0%
4 5,5%
69 94,5%
73 100,0%
147 83,5%
29 16,5%
176 100,0%
48 27,3%
59 33,5%
69 39,2%
176 100,0%
92 52,3%
84 47.7%
176 100,0%
97 55,1%
79 44,9%
176 100,0%
133 76,9%
40 23,1%
173 100,0%
73 41,5%
103 58,5%
176 100,0%
67 40,9%
97 59,1%

164 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1093
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Gesamt
Anzahl

399
661
1.060
231
291
220
208
950
45
338
369
289
1.041
173
649
207
1.029
342
701
1.043
128
574
702
946
114
1.060
157
241
653
1.051
332
728
1.060
411
649
1.060
883
162
1.045
702
358
1.060
685
346
1.031

Anteil
37,6%
62,4%

100,0%
24,3%
30,6%
23,2%
21,9%

100,0%

4,3%
32,5%
35,4%
27,8%

100,0%
16,8%
63,1%
20,1%

100,0%
32,8%
67,2%

100,0%
18,2%
81,8%

100,0%
89,2%
10,8%

100,0%
14,9%
22,9%
62,1%

100,0%
31,3%
68,7%

100,0%
38,8%
61,2%

100,0%
84,5%
15,5%

100,0%
66,2%
33,8%

100,0%
66,4%
33,6%

100,0%



Tabelle 3: Geschlechterverteilung und Branchen (Betrieb)

Nicht mann-
lich domi- Ménnlich

niert dominiert Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Maschinen- und Metallwarenindustrie 12,1% 87,9% 100,0%
Fahrzeugindustrie 40,0% 60,0% 100,0%
Elektro- und Elektronikindustrie 12,3% 87,7%  100,0%
V\{asserversorgung, Abfallentsorgung und Ener- 21.6% 78.4%  100,0%
gieversorgung
Bau 10,3% 89,7%  100,0%
L ebencmittel, Toxtit Hots und Papien) 427%  573% 1000%
Information und Kommunikation 52,3% 47,7%  100,0%
Gesamt 31,3% 68,7%  100,0%
Industrie und Gewerbe 27,1% 72,9% 100,0%
Information und Kommunikation 52,3% 47,7%  100,0%
Gesamt 31,3% 68,7%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1093; miss = 33

Tabelle 4: Geschlechterverteilung und Branchen (Arbeitsplatz)

Nicht mann-
lich domi- Mannlich

niert dominiert Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Maschinen- und Metallwarenindustrie 30,3% 69,7% 100,0%
Fahrzeugindustrie 29,7% 70,3%  100,0%
Elektro- und Elektronikindustrie 20,0% 80,0%  100,0%
V\{asserversorgung, Abfallentsorgung und Ener- 43.1% 56,9%  100,0%
gieversorgung
Bau 29,9% 70,1%  100,0%
andere Industriezweige (u.a. Chemische Ind., 9 o 0
Lebensmittel, Textil, Holz und Papier) 45.8% 54,2%  100,0%
Information und Kommunikation 55,1% 44,9%  100,0%
Gesamt 38,8% 61,2% 100,0%
Industrie und Gewerbe 35,5% 64,5% 100,0%
Information und Kommunikation 55,1% 44,9%  100,0%
Gesamt 38,8% 61,2% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1093; miss = 33
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Tabelle 5: Branchen- und Geschlechteranteile

Branchenanteile (innerhalb ausge- Geschlechteranteile inner-
wahlter Branchen) halb Branche
Gesamt  Manner Frauen Manner Frauen
Herstellung von Waren (Abschnitt C) 63,16% 60,80% 70,90% 73,74% 26,26%
Maschinen- und Metallwarenindustrie 23,39%  25,05% 17,93% 82,10% 17,90%
Chemische Industrie 3,13% 294%  3,77% 71,90% 28,10%
Fahrzeugindustrie 3,00% 3,38% 1,77% 86,20% 13,80%
Elektro- und Elektronikindustrie 6,78% 6,57%  7,49% 74,20% 25,80%
Holz- und Papierindustrie 5,25% 491%  6,36% 71,60% 28,40%
Lebensmittelindustrie 9,68% 6,75% 19,27% 53,40% 46,60%
Textilindustrie 1,50% 0,45%  4,93% 23,00% 77,00%
Andere Industriezweige 10,44% 10,75%  9,39% 78,90% 21,10%
Energieversorgung (Abschnitt D) 2,17% 1,80% 3,37% 63,70% 36,30%
Wasservgrsorgung und Abfallentsorgung 2,69% 2,60%  2,98% 74,00% 26,00%
(Abschnitt E)
Bau (Abschnitt F) 25,98% 29,67% 13,88% 87,50% 12,50%
L’;fr‘:::‘jg;’,"‘]gg‘:lr'fg"}‘;g;’"'kam" (el 6,01% 513% 8,87% 65,50% 34,50%
gesamt 76,61% 23,39%
Zusammenfassung der Kategorien
Maschinen- und Metallwarenindustrie 23,39%  25,05% 17,93% 82,06% 17,94%
Fahrzeugindustrie 3,00% 3,38% 1,77% 86,25% 13,75%
Elektro- und Elektronikindustrie 6,78% 6,57%  7,49% 74,18% 25,82%
andere Industriezweige (u.a. Chemische
Ind., Lebensmittel, Tegxtif, Holz und Papier) ZEin] ZEEU) cS i SEEU I
‘é"::;‘f;‘\’,:';‘;’rg‘l‘"r‘lgg o G e FU L 486%  440%  6,35% 69,41% 30,59%
Bau 25,98% 29,67% 13,88% 87,50% 12,50%
Information und Kommunikation 6,01% 513% 8,87% 65,46% 34,54%
gesamt 76,61% 23,39%

Quelle: STATISTIK AUSTRIA, 2023, ONACE 2008 nach Geschlecht und nach Arbeitsplatzregion (NO)
Jahresdurchschnitt 2023

Tabelle 6: Betriebsrat im Betrieb nach Unternehmenscharakteristiken

Betriebsrat im Betrieb

Nein/wei
Ja nicht Gesamt
Anteil Anteil Anteil

mannlich 74.1% 25,9% 100,0%

Geschlecht weiblich 61,1% 38,9% 100,0%
Gesamt 66,0% 34,0% 100,0%

unter 20 Beschiftigte 18,1% 81,9% 100,0%

Anzahl Be- 20 bis 99 Beschiftigte 40,2% 59,8% 100,0%
schaftigte 100 und mehr Beschiftigte 87,1% 12,9% 100,0%
Gesamt 66,0% 34,0% 100,0%

Industrie und Gewerbe 71,2% 28,8% 100,0%

Branchen Information und Kommunikation 41,5% 58,5% 100,0%
Gesamt 66,2% 33,8% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1093; miss = 0 bis 33

Tabelle 7: Vertrauens- und Ansprechpersonenpersonen im Betrieb

Mannlich Weiblich Gesamt

Jugendvertrauensperson 31,1% 19,1% 23,6%
Gleichbehandlungsbeauftragte 21,8% 12,5% 16,0%
Betriebsarzt:in 76,2% 56,9% 64,2%
Nichts davon 21,3% 40,8% 33,5%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1093; miss = 30
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Tabelle 8:

Zwischen den Beschiftigten und Vorgesetzten
herrscht ein wertschatzender Umgang.
Zwischen den Beschiftigten untereinander
herrscht ein wertschatzender Umgang.

Am Arbeitsplatz werden Personen gleicherma-
BRen wertgeschatzt, egal welches Geschlecht
sie haben.

Zwischen den Beschiftigten und Vorgesetzten
herrscht ein wertschatzender Umgang.
Zwischen den Beschaftigten untereinander
herrscht ein wertschatzender Umgang.

Am Arbeitsplatz werden Personen gleicherma-
Ren wertgeschatzt, egal welches Geschlecht
sie haben.

Stimme sehr

zu

Betriebsklima, nach Geschlecht

Stimme eher

Frauen

32,3%

32,7%

33,5%

Manner

41,6%

43,0%

53,1%

zZu

47,5%

50,4%

36,0%

45,0%

49,1%

35,6%

Stimme eher
nicht zu

15,2%

14,7%

22,9%

10,0%

6,8%

8,6%

Stimme gar
nicht zu

5,0%

2,2%

7,7%

3,4%

1,0%

2,7%

Gesamt

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 2-8
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Tabelle 9:

Geschlecht*

Alter*

Bildungsniveau

Beschaftigungskategorie
(ohne Lehrlinge) *

Fiihrungsverantwortung

Anzahl Beschiftigte*

Mannlich dominierter Be-
trieb*

Mannlich dominierter Ar-
beitsplatz (direktes Umfeld)

Betriebsrat im Betrieb*

Andere Vertrauensperso-
nen im Betrieb*

Branchen

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss = 15-125;

mannlich

weiblich

Gesamt

unter 30 Jahre

30 bis 39 Jahre

40 bis 49 Jahre

ab 50 Jahren
Gesamt
Pflichtschule, Lehre, BMS
Matura
Hochschulabschluss
Gesamt

Arbeiter:in
Angestellte

Leitende Angestellte / Fiihrungs-
kraft

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschéftigte
20 bis 99 Beschiftigte
100 und mehr Beschéftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Ja

Nein/weiB nicht
Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Industrie und Gewerbe
Information und Kommunikation
Gesamt

* Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)

Betriebsklima (Index), Gruppenvergleiche

sehr wertschat-
zender Umgang

59

Anteil
26,8%
17,9%
21,2%
22,9%
14,8%
20,2%
25,9%
20,5%
21,2%
22,2%
20,3%
21,3%
14,0%
22,5%

23,2%

21,2%
22,2%
20,7%
21,2%
27,6%
18,9%
20,5%
21,2%
26,0%
19,1%
21,2%
21,9%
20,8%
21,2%
19,6%
24,5%
21,2%
20,3%
23,2%
21,3%
20,0%
26,7%
21,1%

eher wertschat-
zender Umgang
Anteil

55,7%
46,9%
50,2%
43,2%
49,2%
51,1%
54,2%
49,3%
47,2%
53,4%
50,5%
50,3%
51,4%
49,8%

53,6%

50,8%
52,8%
49,2%
50,4%
41,7%
45,0%
54,1%
50,2%
51,5%
49,6%
50,2%
51,9%
49,1%
50,2%
52,9%
44,9%
50,2%
54,6%
41,5%
50,2%
50,9%
45,3%
50,0%

(eher) kein wert-
schitzender Um-

gang
Anteil

17,5%
35,3%
28,6%
33,9%
36,0%
28,7%
19,8%
30,3%
31,6%
24,3%
29,2%
28,4%
34,6%
27,7%

23,2%

28,0%
25,0%
30,1%
28,4%
30,7%
36,1%
25,4%
28,6%
22,5%
31,3%
28,6%
26,2%
30,1%
28,6%
27,6%
30,6%
28,6%
25,1%
35,2%
28,5%
29,1%
27,9%
28,9%

Gesamt
Anteil
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%

100,0%

100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%



Tabelle 10: Formen geschlechtsbezogene Belastigung im Betrieb, nach Geschlecht

selbst erlebt (auch er-
lebt und beobachtet) beobachtet nichts davon  Gesamt

Anteil Anteil Anteil Anteil

Frauen
Tatigkeiten geschlechtsstereotyp zugeordnet 34,8% 16,1% 49,1% 100,0%
Kompetenzen wegen Geschlecht in Frage gestellt 37,.2% 16,5% 46,3%  100,0%
Abwertende Sprache in Verbindung mit Geschlecht 36,9% 15,0% 48,1%  100,0%
Abwertendes Verhalten aufgrund des Geschlechts 41,4% 9,8% 48,8%  100,0%
genachfeiligung bei Abweichung von stereotypen 22.9% 22.4% 547%  100,0%

ollenbildern

Manner
Tatigkeiten geschlechtsstereotyp zugeordnet 10,0% 16,2% 73,9% 100,0%
Kompetenzen wegen Geschlecht in Frage gestellt 12,7% 16,9% 70,5% 100,0%
Abwertende Sprache in Verbindung mit Geschlecht 22,0% 17,3% 60,7% 100,0%
Abwertendes Verhalten aufgrund des Geschlechts 8,7% 11,7% 79,7% 100,0%
Benachteiligung bei Abweichung von stereotypen 10,8% 14,6% 74.6%  100,0%

Rollenbildern

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 21-30;
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Tabelle 11:

Geschlecht*

Alter*

Bildungsniveau

Beschaftigungskate-
gorie (ohne Lehr-
linge)

Fiihrungsverantwor-
tung

Kund:innenkontakt*

noch in Branche be-
schaftigt®

Anzahl Beschiftigte

Mannlich dominierter
Betrieb

Maénnlich dominierter
Arbeitsplatz (direk-
tes Umfeld)

Geschlecht direkte
Flihrungskraft

Betriebsrat im Be-
trieb

Andere Vertrauens-
personen im Betrieb

Branchen

Wertschatzender
Umgang*

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 0-32; *

ménnlich

weiblich

Gesamt

unter 30 Jahre

30 bis 39 Jahre

40 bis 49 Jahre

ab 50 Jahren

Gesamt

Pflichtschule, Lehre, BMS
Matura
Hochschulabschluss
Gesamt

Arbeiter:in

Angestellte

Leitende Angestellte / Fiihrungskraft
Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschaftigte

20 bis 99 Beschiftigte

100 und mehr Beschéftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

mannliche Fiihrungskraft
weibliche Fiihrungskraft
Gesamt

Ja

Nein/weiB nicht

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Industrie und Gewerbe
Information und Kommunikation
Gesamt

sehr wertschiatzender Umgang
eher wertschatzender Umgang
(eher) kein wertschatzender Um-
gang

Gesamt

Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)

keine geschlechtsbezogene
Belastigung erlebt

Anteil
67,1%
39,1%
49,6%
45,4%
40,1%
46,5%
60,2%
47,3%
51,4%
49,0%
47,1%
49,3%
48,4%
49,2%
52,6%
49,8%
50,1%
49,7%
49,9%
47,9%
57,4%
49,6%
52,2%
28,2%
49,6%
51,8%
43,4%
51,2%
49,5%
53,8%
47,7%
49,6%
50,0%
49,3%
49,6%
49,7%
47,9%
49,4%
50,6%
47,6%
49,6%
51,3%
45,2%
49,3%
49,5%
47,2%
49,2%
84,3%
54,0%

16,6%
49,7%
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Geschlechtsbezogene Beldastigung, Gruppenvergleiche

Geschlechtsbezogene
Belastigung erlebt

Anteil
32,9%
60,9%
50,4%
54,6%
59,9%
53,5%
39,8%
52,7%
48,6%
51,0%
52,9%
50,7%
51,6%
50,8%
47,4%
50,2%
49,9%
50,3%
50,1%
52,1%
42,6%
50,4%
47,8%
71,8%
50,4%
48,2%
56,6%
48,8%
50,5%
46,2%
52,3%
50,4%
50,0%
50,7%
50,4%
50,3%
52,1%
50,6%
49,4%
52,4%
50,4%
48,7%
54,8%
50,7%
50,5%
52,8%
50,8%
15,7%
46,0%

83,4%
50,3%

Gesamt
Anteil

100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%

100,0%
100,0%



Tabelle 12: Geschlechtsbezogene Belastigung und Geschlechterverhiltnis im Be-
trieb (nur Frauen)

keine geschlechtsbezo- Geschlechtsbezogene

gene Belastigung erlebt Belastigung erlebt Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Nein 45,8% 54,2% 100,0%
Ménnlich dominierter Betrieb Ja 36.0% 64.0% 100,0%
Ménnlich dominierter Arbeits-  Nein 43,4% 56,6% 100,0%
platz (direktes Umfeld) * Ja 35,8% 64,2% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 683, miss = 10; *
Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)

Tabelle 13: Geschlechtsbezogene Belastigung im Unternehmen selbst erlebt (nur In-

dustrie)
keine geschlechtsbezogene Geschlechtsbezogene
Belastigung erlebt Belastigung erlebt Gesamt
Anteil Anteil Anteil
mannlich 66,9% 33,1% 100,0%
Geschlecht* weiblich 38,5% 61,5% 100,0%
Gesamt 49,5% 50,5% 100,0%
Nein 57,5% 42,5% 100,0%
Maénnlich dominierter Betrieb* Ja 46,6% 53,4% 100,0%
Gesamt 49,5% 50,5% 100,0%
Ménnlich dominierter Arbeits — St =8i2id ol
platz (direktes Umfeld) Ja =i Siltbics 0
Gesamt 49,5% 50,5% 100,0%
Ja 52,0% 48,0% 100,0%
Betriebsrat im Betrieb* Nein/weiB nicht 43,5% 56,5% 100,0%
Gesamt 49,5% 50,5% 100,0%
Ja 51,9% 48,1% 100,0%
g:gzz*Vertrauenspersonen im - \ein 43.8% 56.2% 100,0%
Gesamt 49,6% 50,4% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 917, miss = 33-50; *
Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)

Tabelle 14: Geschlechtsbezogene Belastigung im Unternehmen selbst erlebt (nur

IKT)
keine geschlechtsbezo- Geschlechtsbezogene
gene Beladstigung erlebt Belastigung erlebt Gesamt
Anteil Anteil Anteil

Mannlich** 65,5% 34,5% 100,0%
Geschlecht* weiblich 38,8% 61,2% 100,0%
Gesamt 47,2% 52,8% 100,0%
L . Nein 42,4% 57,6% 100,0%
:\:Iia:;nllch dominierter Be- S 52.4% 47.6% 100,0%
Gesamt 47,2% 52,8% 100,0%
Mannlich dominierter Ar- Nein 43,3% 56,7% 100,0%
beitsplatz (direktes Um-  Ja 51,9% 48,1% 100,0%
feld) Gesamt 47,2% 52,8% 100,0%
Ja 37,0% 63,0% 100,0%
Betriebsrat im Betrieb* Nein/weiB nicht 54,4% 45,6% 100,0%
Gesamt 47,2% 52,8% 100,0%
Ja 44,8% 55,2% 100,0%
‘:::?;f;’;’rtiz’;‘e"s"e's°' Nein 45,4% 54,6% 100,0%
Gesamt 45,1% 54,9% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 176, miss = 0-12; *
Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat); ** geringe Fallzahlen
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Tabelle 15: Formen sexueller Beldastigung im Betrieb, nach Geschlecht

selbst erlebt (auch er-
lebt und beobachtet) beobachtet nichts davon  Gesamt

Anteil Anteil Anteil Anteil

Frauen
Sexuelle Belastigung gesamt (mind. Eine Form) 57,4% 10,5% 32,1% 100,0%
Sexistische Bemerkungen, anziigliche Witze, abwer-
tende Anreden oder Ausdriicke B8 U220 e
Sexuell anziigliche Bilder am Arbeitsplatz 19,8% 18,2% 62,0% 100,0%
:’J::ngebrachte sexuelle Inhalte zeigen oder versen- 13,9% 10,9% 752%  100,0%
Unerwiinschte Einladungen 16,1% 7,3% 76,6% 100,0%
Bemerkungen mit eindeutiger sexueller Absicht 24,9% 71% 68,0% 100,0%
Anstarren 40,7% 8,7% 50,5%  100,0%
Anziigliche Bemerkungen aufgrund Aussehens 31,8% 11,9% 56,4%  100,0%
Unerwiinschter Korperkontakt 30,4% 7,3% 62,3% 100,0%
Korperliche Ubergriffe / sexuelle Nétigung 8,8% 4,1% 87,1% 100,0%
;l::rwunschtes Erzéhlen von sexuellen privaten Din- 28,9% 7.2% 63.9%  100.0%

Manner
Sexuelle Belastigung gesamt (mind. Eine Form) 35,0% 23,0% 42,1%  100,0%
Sexistische Bemerkungen, anziigliche Witze, abwer- o o o o
tende Anreden oder Ausdriicke 1852 11232 k]
Sexuell anziigliche Bilder am Arbeitsplatz 20,2% 15,8% 64,0% 100,0%
:’J::ngebrachte sexuelle Inhalte zeigen oder versen- 10,8% 8.1% 811%  100,0%
Unerwiinschte Einladungen 3,2% 6,9% 89,9% 100,0%
Bemerkungen mit eindeutiger sexueller Absicht 6,2% 11,1% 82,7%  100,0%
Anstarren 14,4% 24,6% 60,9% 100,0%
Anziigliche Bemerkungen aufgrund Aussehens 6,9% 17,2% 75,9% 100,0%
Unerwiinschter Korperkontakt 6,2% 10,2% 83,6% 100,0%
Korperliche Ubergriffe / sexuelle Nétigung 1,7% 2,2% 96,0% 100,0%
;l::rwunschtes Erzéhlen von sexuellen privaten Din- 10,1% 12,3% 77.6%  100,0%

Gesamt
Sexuelle Beldstigung gesamt (mind. Eine Form) 49,0% 15,2% 35,8% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss = 12-30;
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Tabelle 16:

Geschlecht*

Alter*

Bildungsniveau

Beschiftigungskatego-
rie (ohne Lehrlinge)

Fiihrungs-verantwor-
tung

Kund:innenkontakt*

Selbst im Betriebsrat
aktiv

Anzahl Beschiftigte

Mannlich dominierter
Betrieb*

Maénnlich dominierter
Arbeitsplatz (direktes
Umfeld) *

Betriebsrat im Betrieb

Andere Vertrauensper-
sonen im Betrieb

Branchen

Wertschatzender Um-
gang*

mannlich

weiblich

Gesamt

unter 30 Jahre

30 bis 39 Jahre

40 bis 49 Jahre

ab 50 Jahren

Gesamt

Pflichtschule, Lehre, BMS
Matura

Hochschulabschluss

Gesamt

Arbeiter:in

Angestellte

Leitende Angestellte / Flihrungskraft
Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschaftigte

20 bis 99 Beschiftigte

100 und mehr Beschéftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Ja

Nein/weiB nicht

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Industrie und Gewerbe
Information und Kommunikation
Gesamt

sehr wertschatzender Umgang
eher wertschatzender Umgang
(eher) kein wertschitzender Umgang
Gesamt

keine sexuelle Belas-

tigung erlebt
Anteil
65,1%
42,6%
51,1%
46,2%
43,4%
50,4%
62,0%
49,8%
47,1%
54,4%
53,2%
51,4%
48,9%
52,7%
48,4%
51,2%
48,7%
52,6%
51,3%
48,6%
62,1%
51,0%
48,5%
52,3%
51,6%
52,4%
45,9%
52,4%
50,9%
57,7%
48,1%
51,1%
56,2%
47,8%
51,1%
51,6%
50,0%
51,1%
52,2%
47,5%
50,6%
50,0%
55,1%
50,8%
79,9%
55,6%
22,1%
51,2%

Sexuelle Belastigung im Unternehmen, Gruppenvergleiche

Sexuelle Belastigung
erlebt

Anteil
34,9%
57,4%
48,9%
53,8%
56,6%
49,6%
38,0%
50,2%
52,9%
45,6%
46,8%
48,6%
51,1%
47,3%
51,6%
48,8%
51,3%
47,4%
48,7%
51,4%
37,9%
49,0%
51,5%
47,7%
48,4%
47,6%
54,1%
47,6%
49,1%
42,3%
51,9%
48,9%
43,8%
52,2%
48,9%
48,4%
50,0%
48,9%
47,8%
52,5%
49,4%
50,0%
44,9%
49,2%
20,1%
44,4%
77,9%
48,8%

Gesamt
Anteil
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss = 0-111;
* Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)
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Tabelle 17:

Alter*

Bildungsniveau

Beschiftigungskategorie
(ohne Lehrlinge)

Flihrungsverantwortung

Kund:innenkontakt*

Anzahl Beschiftigte

Mannlich dominierter Be-
trieb*

Mannlich dominierter Ar-
beitsplatz (direktes Umfeld)
*

Betriebsrat im Betrieb

Andere Vertrauensperso-
nen im Betrieb

Branchen

Wertschatzender Umgang*

unter 30 Jahre

30 bis 39 Jahre

40 bis 49 Jahre

ab 50 Jahren

Gesamt

Pflichtschule, Lehre, BMS
Matura

Hochschulabschluss

Gesamt

Arbeiter:in

Angestellte

Leitende Angestellte / Fiihrungskraft
Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschaftigte

20 bis 99 Beschiftigte

100 und mehr Beschéftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Ja

Nein/weiB nicht

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Industrie und Gewerbe
Information und Kommunikation
Gesamt

sehr wertschatzender Umgang
eher wertschatzender Umgang
(eher) kein wertschitzender Umgang
Gesamt

keine sexuelle Belas-
tigung erlebt
Anteil
32,7%
36,7%
41,8%
61,0%
41,3%
42,1%
43,2%
43,9%
43,0%
38,3%
44,1%
41,5%
42,8%
39,6%
43,9%
42,9%
40,4%
53,6%
42,5%
49,2%
37,3%
43,0%
42,7%
50,9%
38,8%
42,6%
50,8%
36,3%
42,6%
41,5%
44,4%
42,6%
42,2%
41,7%
42,0%
40,9%
47,9%
42,2%
77,5%
49,5%
16,0%
42,7%

Sexuelle Belastigung im Unternehmen, Gruppenvergleiche (nur Frauen)

Sexuelle Belasti-

gung erlebt Gesamt
Anteil Anteil
67,3% 100,0%
63,3% 100,0%
58,2% 100,0%
39,0% 100,0%
58,7% 100,0%
57,9% 100,0%
56,8% 100,0%
56,1% 100,0%
57,0% 100,0%
61,7% 100,0%
55,9% 100,0%
58,5% 100,0%
57,2% 100,0%
60,4% 100,0%
56,1% 100,0%
57,1% 100,0%
59,6% 100,0%
46,4% 100,0%
57,5% 100,0%
50,8% 100,0%
62,7% 100,0%
57,0% 100,0%
57,3% 100,0%
49,1% 100,0%
61,2% 100,0%
57,4% 100,0%
49,2% 100,0%
63,7% 100,0%
57,4% 100,0%
58,5% 100,0%
55,6% 100,0%
57,4% 100,0%
57,8% 100,0%
58,3% 100,0%
58,0% 100,0%
59,1% 100,0%
52,1% 100,0%
57,8% 100,0%
22,5% 100,0%
50,5% 100,0%
84,0% 100,0%
57,3% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 0-46; *
Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)
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Tabelle 18:

Geschlecht*

Alter*

Bildungsniveau

Beschafti-
gungskategorie
(ohne Lehr-
linge)

Fiihrungsver-
antwortung

Kund:innenkon-
takt*

Anzahl Be-
schaftigte

Mannlich domi-
nierter Betrieb*

Mannlich domi-
nierter Arbeits-
platz (direktes
Umfeld) *

Betriebsrat im
Betrieb*

Andere Vertrau-
enspersonen im
Betrieb*

Wertschéatzen-
der Umgang*

Sexuelle Belastigung im Unternehmen selbst erlebt (nur Industrie)

Mannlich
Weiblich
Gesamt

unter 30 Jahre
30 bis 39 Jahre
40 bis 49 Jahre
ab 50 Jahren
Gesamt

Niedriges Bildungsniveau (Pflichtschule, Lehre, BMS)
Mittleres Bildungsniveau (Matura)
Hohes Bildungsniveau (tertidrer Abschluss)

Gesamt
Arbeiter:in
Angestellte

Leitende Angestellte / Fiihrungskraft

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

unter 20 Beschaftigte
20 bis 99 Beschiftigte
100 und mehr Beschaftigte
Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Nein

Ja

Gesamt

Betriebsrat

Kein Betriebsrat/weiB nicht
Gesamt

Ja

Nein

Gesamt

sehr wertschatzender Umgang
eher wertschatzender Umgang
(eher) kein wertschiatzender Umgang

Gesamt

keine sexuelle Belds-
tigung erlebt
Anteil
65,1%
42,6%
51,1%
42,3%
43,1%
48,6%
61,0%
48,3%
46,0%
53,7%
51,8%
50,2%
49,1%
51,5%
47,3%
50,2%
48,3%
51,1%
50,2%
47,6%
60,5%
49,9%
47,7%
42,9%
52,4%
49,8%
60,4%
46,1%
50,0%
57,0%
46,1%
50,0%
52,6%
43,5%
50,0%
52,6%
43,4%
49,9%
78,3%
55,2%
22,0%
50,2%

Sexuelle Belasti-
gung erlebt
Anteil
34,9%
57,4%
48,9%
57,7%
56,9%
51,4%
39,0%
51,7%
54,0%
46,3%
48,2%
49,8%
50,9%
48,5%
52,7%
49,8%
51,7%
48,9%
49,8%
52,4%
39,5%
50,1%
52,3%
57,1%
47,6%
50,2%
39,6%
53,9%
50,0%
43,0%
53,9%
50,0%
47,4%
56,5%
50,0%
47,4%
56,6%
50,1%
21,7%
44,8%
78,0%
49,8%

Gesamt
Anteil
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%
100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 917, miss = 33-50; *

Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat)
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Tabelle 19: Sexuelle Belastigung im Unternehmen selbst erlebt (nur IKT)

keine sexuelle Belasti- Sexuelle Belasti-

gung erlebt gung erlebt Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Méannlich** 70,9% 29,1% 100,0%
Geschlecht* weiblich 47,9% 52,1% 100,0%
Gesamt 55,1% 44,9% 100,0%
Nein 51,1% 48,9% 100,0%
Mannlich dominierter Betrieb Ja 59,5% 40,5% 100,0%
Gesamt 55,1% 44,9% 100,0%
T T U S Nein 53,6% 46,4% 100,0%
U::;:l:j(; ominierter Arbeitsplatz (direktes Ja 57.0% 43.0% 100,0%
Gesamt 55,1% 44,9% 100,0%
Ja 42,5% 57,5% 100,0%
Betriebsrat im Betrieb* Nein/weiB nicht 64,1% 35,9% 100,0%
Gesamt 55,1% 44,9% 100,0%
Ja 50,7% 49,3% 100,0%
Andere Vertrauenspersonen im Betrieb Nein 54,6% 45,4% 100,0%
Gesamt 53,0% 47,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 176, miss = 0-12; *
Signifikant auf Niveau 0,05 (Chi-Quadrat); ** geringe Fallzahlen

Tabelle 20: Tater:innen bei sexueller Beldstigung (erlebt und beobachtet; Mehrfach-

auswabhl)
weiblich mannlich Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Kolleg:innen 81,0% 88,5% 83,3%
Geschaftsfiihrung / Fiihrungskraft 29,6% 14,7% 24,9%
Kund:innen 16,4% 11,0% 14,7%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 701, miss = 95

Tabelle 21: Tater:innen bei sexueller Belastigung (selbst erlebt; Mehrfachauswahl)

weiblich mannlich Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Kolleg:innen 80,5% 87,1% 82,2%
Geschaftsfiihrung / Fiihrungskraft 31,3% 11,3% 26,2%
Kund:innen 16,8% 14,5% 16,2%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 47

Tabelle 22: Tater:innen bei sexueller Belastigung (selbst erlebt und Kund:innenkon-
takt; Mehrfachauswahl)

weiblich mannlich Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Kolleg:innen 80,4% 85,8% 81,8%
Geschaftsfiihrung / Fiihrungskraft 30,7% 12,3% 26,1%
Kund:innen 18,7% 15,1% 17,8%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 462, miss = 40
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Tabelle 23: Geschlecht der Tater:innen bei sexueller Belastigung (selbst erlebt)

weiblich mannlich Gesamt

Anteil Anteil Anteil
mannlich 88,1% 44,4% 76,9%
Geschlecht der verschiedene Angaben 8,6% 27,4% 13,4%
Tater:innen weiblich / nicht-binar 3,3% 28,2% 9,7%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 50

Tabelle 24: Mit wem wurde liber sexuelle Beldstigung gesprochen (Selbst erlebt,

Mehrfachauswahl)
weiblich ménnlich Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Kolleg:innen 47, 7% 48,8% 48,0%
m:lelzmandem aus dem Arbeits- 39.8% 37.6% 39.3%
Vorgesetzte:r / Fiihrungskraft 26,6% 24,0% 25,9%
Betriebsrat 8,9% 17,6% 11,1%
Gleichstellungsbeauftragte 1,1% 3,2% 1,6%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 41 (selbst
erlebt); keine signifikanten Unterschiede nach Geschlecht

Tabelle 25: Mit wem wurde liber sexuelle Beldstigung gesprochen (Selbst betroffen
und Betriebsrat im Betrieb, Mehrfachauswabhl)

weiblich ménnlich Gesamt
Anteil Anteil Anteil

Kolleg:innen 48,7% 51,6% 49,5%
Mit niemandem aus dem Arbeits- 38.4% 34.1% 37.2%
umfeld
Vorgesetzte:r / Fiihrungskraft 25,0% 24,2% 24,8%
Betriebsrat 13,8% 22,0% 16,1%
Gleichstellungsbeauftragte 1,3% 3,3% 1,9%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 349, miss = 26 (selbst
erlebt und BR im Betrieb); keine signifikanten Unterschiede nach Geschlecht
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Tabelle 26:
Geschlecht
weiblich mannlich Gesamt
Anteil Anteil Anteil

Der Vorfall wurde nicht gemeldet. 52,1% 41,2% 49,3%
Geschaftsfithrung bzw. Fithrungskrafte
haben ein Gesprach mit mir / der betroffe- 19,6% 30,5% 22,4%
nen Person gefiihrt
Weil nicht 11,4% 19,8% 13,6%
Mir mir / Der betroffenen Person wurde
Unterstiitzung angeboten (z.B. psycholo- 5,8% 11,5% 7,3%
gische Angebote)
De_r Vorfall v_vurde gemeldet, aber es gab 7.9% 46% 71%
keine Reaktion.
Ich / Die betroffene Person verlieB das Un- 48% 46% 47%
ternehmen.
I(;:iztl Die betroffene Person wurde gekiin- 3.4% 2.3% 3.1%
Ich / Die betroffene Person wurde ver- 2.4% 1,5% 2.2%
setzt.
Ich habe / Die betroffene Person hat eine o 0 o
strafrechtliche Anzeige erstattet. e L Ul
Ich habe / Die betroffene Person hat Scha- 0.5% 0.4%
denersatz / Schmerzensgeld einfordert. i i
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 535, miss = 26

Tabelle 27:

Haben Sie aufgrund der erlebten se-
xuellen Beldstigung an einen Wechsel
lhres Arbeitgebers gedacht?

Folgen bei sexueller Belastigung

Nein, an einen Wechsel habe ich nicht gedacht
Ja, ich habe daran gedacht

Ja, ich habe gewechselt

Gesamt

weiblich
Anteil
57,5%
27,5%
15,0%
100,0%

mannlich
Anteil
85,2%
10,6%
4,2%
100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss =0

Tabelle 28:

Der Vorfall wurde nicht gemeldet.

Geschéftsfiihrung bzw. Fithrungskrafte ha-
ben ein Gesprach mit ihm / ihr gefiihrt.

WeiB nicht
Er/ Sie wurde verwarnt.
Er / Sie wurde gekiindigt.

Der Vorfall wurde gemeldet, aber es gab

keine Reaktion.
Er / Sie wurde versetzt.

Es folgte eine strafrechtliche Anzeige.
Er/ Sie musste der betroffenen Person Scha-

denersatz leisten.
Gesamt

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 535, miss = 27

Geschlecht

weiblich mannlich Gesamt

Anteil Anteil Anteil
53,8% 37,4% 49,6%
15,4% 25,2% 17,9%
11,4% 20,6% 13,8%
9,0% 18,3% 11,4%
8,2% 10,7% 8,9%
9,5% 4,6% 8,3%
2,1% 2,3% 2,2%
0,5% 1,5% 0,8%
0,5% 0,4%
100,0% 100,0%  100,0%
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Gesamt
Anteil
65,0%
22,9%
12,1%
100,0%

Folgen bei sexueller Belastigung (selbst erlebt, Mehrfachauswahl)



Tabelle 29: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach Geschlecht (Mehrfachauswahl)

Geschlecht
weiblich mannlich Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Verhaltenskodex oder Leitfaden 36,4% 50,5% 41,7%

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen,

an die sich Beschiftigte vertraulich wenden

konnen (wie z.B. Betriebsrat, Jugendver- 29,3% 37,0% 32,2%
trauensperson, Gleichbehandlungsbeauf-

tragte etc.)

Konsequenzen, wenn sexuelle Beldstigung

0, 0, 0,
beobachtet bzw. gemeldet wird LR SO LUk
:gr?:fltlilgien fiir Fiihrungskrafte und Be- 18,0% 33,8% 23.9%
Keine der genannten MaBnahmen 26,8% 15,4% 22,5%
WeiR nicht 20,9% 18,9% 20,1%
Bereitstellung von Informationsmaterialien
zu sexueller Beldstigung und Elnterstut- 8.1% 15,7% 10,9%
zungsangeboten (z.B. Broschiiren, Poster,

Sticker) im Betrieb
gz:;:t?gsl\:zrgelnbarung zum Thema sexuelle 6.3% 10,5% 7.9%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 6

Tabelle 30: Als hilfreich erachtete MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und
geschlechtsbezogene Beldastigung, nach Geschlecht (Mehrfachauswahl)

Geschlecht
weiblich mannlich Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Konsequenzen, wenn sexuelle Beldstigung 67.8% 54,9% 63,0%

beobachtet bzw. gemeldet wird

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen,
an die sich Beschaftigte vertraulich wenden
koénnen (wie z.B. Betriebsrat, Jugendver- 60,2% 53,4% 57,6%
trauensperson, Gleichbehandlungsbeauf-
tragte etc.)

Schulungen fiir Fithrungskréafte und Be-

siger 52,7% 46,8% 50,5%
schiftigte
Verhaltenskodex oder Leitfaden 38,6% 47,5% 42,0%
Bereitstellung von Informationsmaterialien
zu sexueller Beldstigung und Elnterstut- 28.0% 28.7% 28.3%
zungsangeboten (z.B. Broschiiren, Poster,
Sticker) im Betrieb
get_r_lel?sverelnbarung zum Thema sexuelle 26.4% 24.0% 25 5%

elastigung

WeiB nicht 8,0% 11,3% 9,2%
Keine der genannten MaBnahmen 6,2% 6,9% 6,4%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss =7
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Tabelle 31: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach erlebter sexueller Belastigung (Mehrfachauswahl)

keine sexuelle
Belastigung er- Sexuelle Belasti-

lebt gung erlebt Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Verhaltenskodex oder Leitfaden 46,3% 36,8% 41,7%

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen,

an die sich Beschaftigte vertraulich wenden

konnen (wie z.B. Betriebsrat, Jugendver- 38,0% 26,1% 32,2%
trauensperson, Gleichbehandlungsbeauf-

tragte etc.)

Konsequenzen, wenn sexuelle Beldstigung

0, 0, 0,
beobachtet bzw. gemeldet wird 84,2% A LUk
::;:l'::fltlil;g:n fiir Fiihrungskrafte und Be- 25.6% 22.2% 23.9%
Keine der genannten MaBnahmen 17,7% 27,6% 22,5%
WeiB nicht 21,8% 18,4% 20,1%
Bereitstellung von Informationsmaterialien
zu sexueller Beldstigung und Elnterstut- 12,4% 9.4% 10,9%
zungsangeboten (z.B. Broschiiren, Poster,

Sticker) im Betrieb
gz:;:t?gsl\:zrgelnbarung zum Thema sexuelle 8.6% 71% 7.9%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederésterreich', 2025, n = 1.093, miss = 6

Tabelle 32: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach BR im Unternehmen (Mehrfachauswahl)

Betriebsrat im Betrieb

Nein/wei
Ja nicht Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Verhaltenskodex oder Leitfaden 52,9% 20,0% 41,7%

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen,
an die sich Beschaftigte vertraulich wenden
konnen (wie z.B. Betriebsrat, Jugendver- 42,8% 11,6% 32,2%
trauensperson, Gleichbehandlungsbeauf-
tragte etc.)

Konsequenzen, wenn sexuelle Beldstigung

0, 0, 0,
beobachtet bzw. gemeldet wird 54:9% 18:9% 29.4%
Sch_l_JIl_mgen fiir Fiihrungskrafte und Be- 31,4% 9.5% 23.9%
schiftigte
Keine der genannten MaBRnahmen 12,3% 42,4% 22,5%
WeiB nicht 19,7% 21,1% 20,1%
Bereitstellung von Informationsmaterialien
zu sexueller Beldastigung und !..Jnterstut- 15,3% 2.4% 10,9%
zungsangeboten (z.B. Broschiiren, Poster,
Sticker) im Betrieb
Bet[lel?sverelnbarung zum Thema sexuelle 10,5% 3.0% 7.9%
Belastigung
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederosterreich', 2025, n = 1.093, miss = 6
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Tabelle 33: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach BR im Unternehmen (nur Frauen, Mehrfachauswahl)

Ja Nein/weiB nicht Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Verhaltenskodex oder Leitfaden 47,5% 18,9% 36,4%
Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Be-
FRa R el el e e
etc.)
Keine der genannten MaBnahmen 14,5% 46,2% 26,8%
g:r:se?::texizrzn, wenn sexuelle Beldstigung beobachtet bzw. 28,9% 18,9% 25.0%
Weil nicht 21,7% 19,7% 20,9%
Schulungen fiir Filhrungskrafte und Beschaftigte 25,5% 6,1% 18,0%
Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Be-
lastigung und Unterstiitzungsangeboten (z.B. Broschiiren, 12,0% 1,9% 8,1%
Poster, Sticker) im Betrieb
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Beladstigung 8,4% 3,0% 6,3%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 4

Tabelle 34: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach BR im Unternehmen (nur Manner, Mehrfachauswahl)

Ja Nein/weiB nicht Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Verhaltenskodex oder Leitfaden 60,3% 22,6% 50,5%
Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Be-
schaftigte vertraulich wenden konnen (wie z.B. Betriebsrat,
Jugendgvertrauensperson, Gleichbeharfdlungsbeauftragte 47.7% 6.6% 5.0%
etc.)
g:r:se?::texizrzn, wenn sexuelle Beldstigung beobachtet bzw. 43.0% 18,9% 36,8%
Schulungen fiir Filhrungskrafte und Beschaftigte 39,4% 17,9% 33,8%
Weil nicht 16,9% 24,5% 18,9%
Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Be-
lastigung und Unterstiitzungsangeboten (z.B. Broschiiren, 19,9% 3,8% 15,7%
Poster, Sticker) im Betrieb
Keine der genannten MaBnahmen 9,3% 33,0% 15,4%
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Belédstigung 13,2% 2,8% 10,5%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 410, miss = 2
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Tabelle 35: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach GroBe (Mehrfachauswahl)

GroRe
100 und mehr 20 bis 99 Be- unter 20 Be-
Beschiftigte schiftigte schiftigte Gesamt
Anteil Anteil Anteil Anteil

Verhaltenskodex oder Leitfaden 55,5% 21,2% 15,1% 41,6%
Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Be-
schaftigte vertraulich wenden kénnen (wie z.B. Betriebsrat,
Jugendgvertrauensperson, GIeichbeharsdlungsbeauftragte LR e 7,8% 32,2%
etc.)
Konsequen_zen, wenn sexuelle Beldstigung beobachtet bzw. 36,2% 20,3% 14,5% 20.3%
gemeldet wird
Schulungen fiir Fiihrungskréfte und Beschéftigte 32,6% 11,2% 7.2% 23,9%
Keine der genannten MaBnahmen 10,4% 36,5% 51,8% 22,6%
WeiB nicht 20,2% 20,7% 18,7% 20,1%
Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Be-
lastigung und Unterstiitzungsangeboten (z.B. Broschiiren, 14,7% 3,7% 5,4% 10,8%
Poster, Sticker) im Betrieb
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Beladstigung 9,8% 5,0% 4,2% 7,9%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederésterreich', 2025, n = 1.093, miss = 14

Tabelle 36: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach GroRe (Nur Frauen, Mehrfachauswahl)

GroRe
100 und mehr 20 bis 99 Be- unter 20 Be-
Beschiftigte schiftigte schiftigte Gesamt
Anteil Anteil Anteil Anteil

Verhaltenskodex oder Leitfaden 51,0% 20,4% 12,3% 36,4%
Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Be-
schaftigte vertraulich wenden kénnen (wie z.B. Betriebsrat,
Jugendgvertrauensperson, GIeichbeharsdlungsbeauftragte S L 7.4% Ze
etc.)
Konsequen_zen, wenn sexuelle Beldastigung beobachtet bzw. 12,2% 37.7% 58,2% 26.8%
gemeldet wird
Schulungen fiir Filhrungskréfte und Beschaftigte 29,8% 21,0% 15,6% 25,0%
Keine der genannten MaBRnahmen 22,3% 21,0% 16,4% 20,9%
WeiB nicht 25,6% 9,0% 5,7% 17,9%
Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Be-
lastigung und Unterstiitzungsangeboten (z.B. Broschiiren, 10,9% 3,6% 4,9% 8,0%
Poster, Sticker) im Betrieb
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Beladstigung 7,8% 5,4% 3,3% 6,4%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 683, miss = 8
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Tabelle 37: MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung, nach Branche (Mehrfachauswahl)

Branche
Industrie und Information und
Gewerbe Kommunikation Gesamt
Anteil Anteil Anteil
Verhaltenskodex oder Leitfaden 44,0% 30,1% 41,7%
Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Beschéf-
tigte vertraulich wenden kénnen (wie z.B. Betriebsrat, Jugendver- 34,9% 17,0% 31,9%
trauensperson, Gleichbehandlungsbeauftragte etc.)
Konst_equenzen, wenn sexuelle Belastigung beobachtet bzw. gemel- 31.7% 17.0% 29.2%
det wird
Schulungen fiir Fithrungskrafte und Beschéftigte 25,6% 15,3% 23,9%
Keine der genannten MaBnahmen 20,6% 31,8% 22,5%
WeiB nicht 19,5% 24,4% 20,3%
Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Beladstigung
und Unterstiitzungsangeboten (z.B. Broschiiren, Poster, Sticker) im 12,1% 4,5% 10,8%
Betrieb
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Beldstigung 7,9% 8,5% 8,0%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss = 41

Tabelle 38: Als hilfreich erachtete MaBnahmen im Unternehmen gegen sexuelle und
geschlechtsbezogene Beldastigung, nach erlebter sexueller Belastigung
(Mehrfachauswahl)

keine sexuelle
Belastigung er- Sexuelle Belasti-

lebt gung erlebt Gesamt

Anteil Anteil Anteil
Konsequenzen, wenn sexuelle Beldstigung 60.5% 65.5% 63.0%
1070 ;970 ,U70

beobachtet bzw. gemeldet wird

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen,
an die sich Beschiftigte vertraulich wenden
konnen (wie z.B. Betriebsrat, Jugendver- 58,2% 57,1% 57,6%
trauensperson, Gleichbehandlungsbeauf-
tragte etc.)

Schulungen fiir Fithrungskrafte und Be-

siper 47,4% 53,7% 50,5%
schiftigte
Verhaltenskodex oder Leitfaden 42,2% 41,8% 42,0%
Bereitstellung von Informationsmaterialien
zu sexueller Beldstigung und Unterstiit- o o o
zungsangeboten (z.B. Broschiiren, Poster, 26,3% 50,3% 28,3%
Sticker) im Betrieb
Bet[lel_)sverelnbarung zum Thema sexuelle 20,9% 30,3% 25.5%
Belastigung
WeiR nicht 11,0% 7,3% 9,2%
Keine der genannten MaBnahmen 5,9% 7,0% 6,4%
Gesamt 100,0% 100,0%  100,0%

Quelle: L&R Sozialforschung, '(Sexuelle) Belastigung Industrie / IKT in Niederdsterreich', 2025, n = 1.093, miss =7
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Teil A: Allgemeine Informationen

Al. Ist Thr derzeitiger oder war Ihr letzter Arbeitsort im Bundesland
Niederosterreich?

Wenn Sie derzeit nicht-erwerbstdtig oder in Karenz sind, beziehen Sie sich bitte auf Ihren letzten Arbeitsplatz.

Ja

[ F{]

Nein

A2. Die Befragung richtet sich an Personen, die in den folgenden
ausgewihlten Branchen in Niederosterreich beschiiftigt sind oder es
in den letzten drei Jahren waren. Bitte geben Sie die Branche an, auf
die sich Ihre Erfahrungen beziehen:

Industrie und Gewerbe
Energieversorgung

Wasserversorgung und Abfallentsorgung
Bau

Information und Kommunikation

Keine der angegebenen Branchen

A3. In welchem Industriebereich sind oder waren Sie titig?

Maschinen- und Metallwarenindustrie
Chemische Industrie
Fahrzeugindustrie

Elektro- und Elektronikindustrie
Lebensmittelindustrie

Holz- und Papierindustrie
Textilindustrie

Sonstiges

H PO PP DR P R ]

Sonstiges
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Vielen Dank, dass Sie an der Befragung teilgenommen haben. Leider
fallen Sie nicht in die Zielgruppe der Befragung.

Wenn Sie trotzdem etwas zu diesem Thema berichten wollen, haben
Sie hier die Moglichkeit dazu:

Teil B: Allgemeine Informationen zum Arbeitsplatz

Wir wollen am Anfang ein paar allgemeine Fragen zum Arbeitsplatz stellen. Die folgenden Fragen beziehen sich auf Thre
Beschiftigung in einer der ausgewihlten Branchen. Wenn Sie nicht mehr in einer dieser Branchen beschiftigt sind, versuchen
Sie sich bitte daran zu erinnern.

B1. Sind sie aktuell noch in der angegebenen Branche beschiiftigt?

Ja D
Nein D

B2. Was trifft auf den Betrieb in dem Sie beschiiftigt sind / waren am
ehesten zu?

Es sind iiberwiegend Ménner beschéftigt
Es sind iiberwiegend Frauen beschiftigt
Geschlechteranteil ist ausgeglichen

Weil} nicht

B3. Wie viele Beschiiftigte sind / waren in Ihrem Betrieb?

Unter 5 Mitarbeiter:innen

5 bis 19 Mitarbeiter:innen

20 bis 49 Mitarbeiter:innen

50 bis 99 Mitarbeiter:innen

100 oder mehr Mitarbeiter:innen

Weil} nicht

(PP R R
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B4. Welcher der folgenden Kategorien wiirden Sie sich am ehesten
zuordnen?

Hilfsarbeiter:in
Lehrling
Facharbeiter:in
Angestellte:r

Leitende:r Angestellte:r

Fithrungskraft

(PP

Weil3 nicht

BS. Haben / Hatten Sie eine Leitungs- oder Fithrungsverantwortung fiir
Mitarbeiter:innen?

Ja

Nein

[ F{F{]

Keine Antwort

Be. Haben / Hatten Sie in Ihrer Titigkeit Kontakt zu Kund:innen,
Lieferant:innen oder betriebsfremden Personen von externen Firmen
etc.?

Ja

Nein

[P

Keine Antwort

B7. Was trifft / traf auf Ihr unmittelbares Arbeitsumfeld (Team,
Abteilung, Schicht, etc.) am ehesten zu?

Ich arbeite iiberwiegend mit Ménnern
Ich arbeite iiberwiegend mit Frauen
Geschlechteranteil ist ausgeglichen

Weil3 nicht

BS. Meine direkte Fithrungskraft ist / war:

Minnlich

Weiblich

Nicht-bindr / Anderes

Ich habe / hatte keine direkte Fiihrungskraft

Keine Antwort

(PR R LR
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B9. Gibt / Gab es in Ihrem Unternehmen einen Betriebsrat?

Ja
Nein
Weil} nicht

B10. Sind / Waren Sie selbst im Betriebsrat titig / aktiv?
Ja

Nein

P LR R

B11. Gibt/ Gab es in Ihrem Unternehmen eine / mehrere der folgenden

Ansprechperson/en?
Jugendvertrauensperson D
Gleichbehandlungsbeauftragte D
Betriebsirzt:in D
Nichts davon D
Sonstiges O
Sonstiges

Teil C: Arbeitsumfeld und Erfahrungen mit sexueller Belistigung
Wir wollen Ihnen nun ein paar Fragen zu Ihrem Arbeitsumfeld, dem Betriebsklima und Erfahrungen bei sexueller und
geschlechtsbezogener Beldstigung am Arbeitsplatz stellen.

Cl1. Wie sehr treffen folgenden Aussagen auf Ihren (ehemaligen)
Arbeitsplatz zu?

Stimme Stimme
Stimme Stimme  eher nicht  gar nicht Keine
sehr zu eher zu zZu zu Antwort

Zwischen den Beschiftigten und Vorgesetzten herrscht ein D 1 1 1 D
wertschitzender Umgang. L L L]

Zwischen den Beschiftigten untereinander herrscht ein D 1 1 1 D
wertschitzender Umgang. [N [ S B

Am Arbeitsplatz werden Personen gleichermal3en wertgeschitzt, D D D D D

egal welches Geschlecht sie haben.

C2. Haben Sie folgende Formen geschlechtsbezogener Beliistigung an
Ihrem (ehemaligen) Arbeitsplatz selbst erlebt oder beobachtet?

Zur Erkldrung: Geschlechtsbezogene Beldstigungen sind auf das Geschlecht, die Geschlechterrolle oder den Familienstand bezogene, abwertende
Auperungen oder Handlungen.

Selbst Erlebt und Nichts Keine
erlebt Beobachtet ~ beobachtet davon Antwort

L]

Tatigkeiten werden, trotz anderem Tétigkeitsprofil, auf Basis von
stereotypen Geschlechterrollen zugeteilt (z.B. Frauen miissen D D D
Kaffee kochen, Minner miissen Autofahren iibernehmen))

[




Ctimesurve IR
- y

Selbst Erlebt und Nichts Keine

erlebt Beobachtet  beobachtet davon Antwort

Kompetenzen werden aufgrund des Geschlechts in Frage gestellt
(z.B. Frauen als weniger gut in technischen Belangen, Ménner als D
weniger kommunikativ)

[ ]
[ ]
L]

]

Abwertende Sprache und Bemerkungen in Verbindung mit dem
Geschlecht (z.B. Frauen als ,,Weiber“ bezeichnen, Manner als D
»Weicheier®)

(1 [
(1 [
L1 L]

Abwertendes Verhalten aufgrund des Geschlechts (z.B. Frauen D
werden ofter in Gespréachen unterbrochen als Minner)

Abweichen vom traditionellen Rollenbild fiihrt zu

Benachteiligungen / negativen Reaktionen (z.B. Abwertung von D
Frauen die Fiihrungsaufgaben iibernehmen; Abwertung von
Minnern, die Kinderbetreuung iibernehmen)

L]
L]
L]

]
[ ]
L]

C3. Haben Sie folgende Formen sexueller Beldistigung an Threm
(ehemaligen) Arbeitsplatz selbst erlebt oder beobachtet?

Zur Erkldrung: Sexuelle Beldistigung ist ein Verhalten sexueller Natur, das von der betroffenen Person als unerwiinscht, unangebracht oder
anstoBig empfunden wird.

Selbst Erlebt und Nichts Keine
erlebt Beobachtet ~ beobachtet davon Antwort

L]

Sexistische Bemerkungen, anziigliche Witze, abwertende Anreden
oder Ausdriicke (von ,,Mausi“ bis zu Schimpfwortern wie D
»Schlampe®)

Aufstellen oder Aufhéngen von sexuell anziiglichen Bildern am
Arbeitsplatz (z.B. Nacktkalender, Nacktfotos)

Zeigen oder Versenden von unangebrachten sexuellen Inhalten
(zum Beispiel anziigliche Nachrichten, Fotos oder Videos)

Unerwiinschte Einladungen (hartnickiges Dringen auf private
Treffen nach Dienstschluss)

Bemerkungen mit eindeutiger Absicht auf sexuelle Annéherung

Starren auf die Brust / in den Ausschnitt / auf das Gesil3

Anziigliche Bemerkungen aufgrund des Aussehens oder der
Kleidung oder Hinterherpfeifen

Unerwiinschter Korperkontakt und Korpernihe

o O o O O O L

Korperliche Ubergriffe oder sexuelle Notigung

Unangemessene Fragen oder unerwiinschtes Erzihlen von Dingen
mit sexuellem Bezug zum Privatleben

[ e A B A B A B A

I O o N 0 A B B
I O o N 0 A B B
HEpEpEnEEERERERENE

L]

Teil D: Arbeitsumfeld und Erfahrungen mit sexueller Beliistigung

D1. Von wem ging die sexuelle Belistigung aus?

Geschiftsfiihrung / Fiihrungskraft D

Kolleg:innen D

Kund:innen D



K

f\ LimeSurvey
Sonstiges O
Sonstiges
D2. Welches Geschlecht hat die Fiithrungskraft bzw. haben die
Fiithrungskriifte?
Minnlich | |
Weiblich [ |
Nicht-bindr / Anderes | |
D3. Welches Geschlecht hat / haben die Kolleg:innen?
Minnlich | |
Weiblich [ |
Nicht-biniir / Anderes ||
D4. Welches Geschlecht hat / haben die Kund:innen?
Minnlich [ |
Weiblich [ |
Nicht-binir / Anderes | |
Ds. Mit wem haben Sie / hat die betroffene Person (bei Beobachtung)

iiber den Vorfall / die Vorfille gesprochen?

Kolleg:innen

Vorgesetzte:r / Fithrungskraft
Betriebsrat

Gleichstellungsbeauftragte

Mit niemanden (aus dem Arbeitsumfeld)

Sonstiges

Sonstiges

U O L) O O
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De. Wie waren die Reaktionen des Betriebs gegeniiber Ihnen bzw. der
Person, die sexuelle Beldistigung erlebte?

Wenn es mehrere Vorfdille gab, beziehen Sie sich bitte auf den, der Ihnen am wichtigsten erscheint.

Geschiftsfithrung bzw. Fiihrungskrifte haben ein Gespriach mit mir / der betroffenen Person gefiihrt D
Mir mir / Der betroffenen Person wurde Unterstiitzung angeboten (z.B. psychologische Angebote) D
Ich / Die betroffene Person verlie3 das Unternehmen.

Ich / Die betroffene Person wurde versetzt.

Ich / Die betroffene Person wurde gekiindigt.

Ich habe / Die betroffene Person hat Schadenersatz / Schmerzensgeld einfordert.

Ich habe / Die betroffene Person hat eine strafrechtliche Anzeige erstattet.

Der Vorfall wurde gemeldet, aber es gab keine Reaktion.

Der Vorfall wurde nicht gemeldet.

HEEEEREEEA RN

Weil} nicht

D7. Welche Folgen ergaben sich fiir die Person, von der die sexuelle
Belistigung ausging?

Wenn es mehrere Vorfiille gab, beziehen Sie sich bitte auf den, der Ihnen am wichtigsten erscheint.

Geschiftsfiihrung bzw. Fithrungskrifte haben ein Gespriach mit ihm / ihr gefiihrt.
Er / Sie wurde versetzt.

Er / Sie wurde gekiindigt.

Er/ Sie wurde verwarnt.

Er/ Sie musste der betroffenen Person Schadenersatz leisten.

Es folgte eine strafrechtliche Anzeige.

Der Vorfall wurde gemeldet, aber es gab keine Reaktion.

Der Vorfall wurde nicht gemeldet.

Weil} nicht

HEEAEENE NN NN

DS. Haben Sie aufgrund der erlebten sexuellen bzw. geschlechtsbezogenen
Belistigung an einen Wechsel Thres Arbeitgebers gedacht?

Ja, ich habe gewechselt

Ja, ich habe daran gedacht

[P+

Nein, an einen Wechsel habe ich nicht gedacht
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Teil E: Arbeitsumfeld und Erfahrungen mit sexueller Belistigung

El. Haben Sie an Ihrem Arbeitsplatz personliche Erfahrungen mit
sexueller oder geschlechtsbezogener Belistigung gemacht, die Sie mit
eigenen Worten schildern mochten?

Teil F: MaBnahmen gegen Beliistigung am Arbeitsplatz
Wir wollen Ihnen nun ein paar Fragen zu Malnahmen des Betriebs bei sexueller und geschlechtsbezogener Beldstigung am
Arbeitsplatz stellen.

F1. Welche MaBnahmen werden / wurden in Threm Betrieb ergriffen, um
sexueller oder geschlechtsbezogener Belistigung vorzubeugen oder im
Anlassfall Betroffene zu unterstiitzen?

Verhaltenskodex oder Leitfaden
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Beldstigung
Schulungen fiir Fiihrungskrifte und Beschéftigte

Konsequenzen, wenn sexuelle Beldstigung beobachtet bzw. gemeldet wird

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Beschiftigte vertraulich wenden kdnnen (wie
z.B. Betriebsrat, Jugendvertrauensperson, Gleichbehandlungsbeauftragte etc.)

Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Beldstigung und Unterstiitzungsangeboten (z.B.
Broschiiren, Poster, Sticker) im Betrieb

Weil} nicht

HEEEEEEE NN

Keine der genannten Mafnahmen

F2. Welche der genannten MaBBnahme finden Sie hilfreich, um sexueller
oder geschlechtsbezogener Beléistigung vorzubeugen oder im
Anlassfall Betroffene in Zukunft zu unterstiitzen?

Verhaltenskodex oder Leitfaden
Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Beldstigung
Schulungen fiir Fiihrungskrifte und Beschiftigte

Konsequenzen, wenn sexuelle Belédstigung beobachtet bzw. gemeldet wird

Konkrete Ansprechperson im Unternehmen, an die sich Beschiftigte vertraulich wenden kénnen (wie
z.B. Betriebsrat, Jugendvertrauensperson, Gleichbehandlungsbeauftragte etc.)

Bereitstellung von Informationsmaterialien zu sexueller Belastigung und Unterstiitzungsangeboten (z.B.
Broschiiren, Poster, Sticker) im Betrieb

HpEEEREREEEEE

Weil} nicht



X
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Keine der genannten Manahmen D

F3. Welche sonstige MaBnahme oder Unterstiitzung wére aus Ihrer Sicht
hilfreich, um sexueller oder geschlechtsbezogener Belistigung im
Betrieb vorzubeugen?

Teil G: Angaben zur Person

Abschlieend wollen wir von Thnen ein paar allgemeine Informationen erheben.

Gl. Wie alt sind Sie?

G2. Welches Geschlecht haben Sie?

Minnlich
Weiblich
Nicht-binar

Mochte ich nicht angeben

CH L P

Sonstiges

Sonstiges

G3. Was ist Ihre hochste abgeschlossene Ausbildung?

Kein Pflichtschulabschluss
Pflichtschulabschluss
Lehrabschluss oder Berufsbildende Mittlere Schule (BMS)

Hoherer Abschluss (Matura / Abitur: AHS, BHS)

(PP R

Tertidrer Abschluss (Universitit, Fachhochschule, PH etc.)

G4. Sprechen Sie zuhause bzw. im privaten Umfeld iiberwiegend
Deutsch?

Ja

Nein

[ F{]
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Teil H: Abschluss

H1. Gibt es von Ihrer Seite noch etwas, dass Sie uns zum Thema dieser
Befragung mitteilen wollen?

Teil 1: Gewinnspiel

Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit fiir den Fragebogen genommen haben. Hier konnen Sie am Gewinnspiel teilnehmen.

Sobald Sie den Link geoffnet haben, driicken Sie bitte auf Absenden, damit Ihre Daten erfolgreich gespeichert werden.

Thre Daten wurden erfolgreich gespeichert.

Wenn Sie selbst oder Personen in Ihrem Umfeld von sexueller oder
geschlechtsbezogener Belistigung betroffen sind, gibt es Hilfe! Folgende Stellen
helfen dabei weiter:

Die Arbeiterkammer Niederdosterreich beriit kostenlos zu Themen rund um
Gleichbehandlung und sexueller Beliistigung am Arbeitsplatz. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet kostenlose Rechtsberatung. Der Leitfaden
»Act4Respect*‘ unterstiitzt Betroffene, Zeug:innen, Fithrungskriiften und
Betriebsrit:innen, um gegen sexuelle Belistigung vorzugehen.
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