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Beispiel                                    Esempio

Susanne Peterlich ist die einzige Frau im Büro. 
Die Kollegen machen jede Woche eine 
„Männer-Runde“ und gehen nach der Arbeit 
etwas trinken, allerdings wird Susanne 
Peterlich nicht dazu eingeladen. S. Peterlich 
kommt vor, dass sie dabei wichtige 
Informationen und Gespräche verpasst und 
viele Arbeitsschritte und Aufgabenverteilungen 
so “nebenbei“ besprochen werden. Sie denkt 
aber auch, dass sie nicht wirklich willkommen 
ist bei den „Männer-Runden“, weil sie dazu 
bereits einige Kommentare am Gang gehört 
hat.

Quelle: basiert auf Conley et al., 2017 

Susanne Peterlich è l'unica donna dell'ufficio. 
Ogni settimana i suoi colleghi organizzano 
un “giro di uomini” e vanno a bere qualcosa 
dopo il lavoro, ma Susanne Peterlich non 
viene invitata. S. Peterlich ritiene di perdere 
informazioni e conversazioni importanti e 
che molte fasi del lavoro e l'assegnazione dei 
compiti vengano discusse “di sfuggita”. 
Tuttavia, pensa anche di non essere la 
benvenuta ai “giri degli uomini”, perché ha 
già sentito alcuni commenti al riguardo nel 
corridoio.



Begriffsklärung:
Diskriminierung, Mobbing, Belästigung…

• Vielzahl von Begriffen 

– Charakteristiken beziehen sich auf Intensität, Dauer, Absicht

Quelle: Hershcovis, 2011; Scherr, 2016



Diskriminierung

Alltagssprachlich
■ Abwertung, Benachteiligung

Sozialwissenschaftlich 
■ Vorurteile, Stereotypen, sowie 

Zusammenspiel von sozialen Verhältnissen 
und Beziehungen, die andere 
benachteiligen

■ Begründung und Rechtfertigung von 
Machtasymmetrien und 
Ungleichbehandlung anderer

■ Benachteiligungen, die nach aktuell 
geltenden Wissensstand als problematisch 
und ungerechtfertigt gesehen werden

Quelle: Hershcovis, 2011; Scherr, 2016



Intersektionalität (Diversität)

“We also often find it difficult to separate race from class from sex 

oppression because in our lives they are most often experienced 

simultaneously.” 

➢ Verschränkung verschiedener Ungleichheiten 
zB: Geschlecht, Klasse (Schicht, Milieu usw.), 
Ethnizität/Hautfarbe, Sexualität

Quelle: combahee-river-collective-statement-1977



Un_Mittelbare Diskriminierung

• Unmittelbare Diskriminierung: wenn eine Person aufgrund eines der 
genannten Schutzmerkmale in einer vergleichbaren Situation eine weniger 
günstige Behandlung erfährt, als eine andere Person.

• Mittelbare Diskriminierung: wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, 
Kriterien oder Verfahren, de facto Personen, welche die genannten 
Schutzmerkmale aufweisen, benachteiligen, und die betreffenden 
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren nicht durch ein rechtmäßiges Ziel 
sachlich gerechtfertigt sind und die Mittel zur Erreichung dieses Zieles nicht 
angemessen und erforderlich sind.

Siehe auch: Krell/Ortlieb/Sieben 2018; EU-Richtlinien 2000/43 und 2000/78



Sexualisierte/Geschlechtsbezogene Belästigung

• abwertende Äußerung oder Handlung 

• Würde einer Person wird verletzt 

• dadurch wird ein Umfeld der Einschüchterung, Feindseligkeit, 
Erniedrigung, Entwürdigung oder Beleidigung geschaffen (Istanbul 
Konvention)

• Belästigung betrifft auch Inter*, Trans*-Personen und andere 
Diversitätsmerkmale wie Herkunft, Alter … 

Quelle: https://werbemelder.in/



Belästigung



Beispiele und Studien



Diskriminierung im Arbeitsleben



Aktuelle Studie zu geschlechtsbasierter Gewalt

• 2022: Studie an 46 Universitäten, 15 Länder, ca. 42000 TN 
(Studierende und Mitarbeitende) 

• Ergebnisse
– 62% erlebten eine Form von geschlechtsbasierter Gewalt

– Va psychische Gewalt (57%)

– Gefolgt von sex. Belästigung (31%)

• Marginalisierte Gruppen erlebten eher gender-basierte Gewalt
– 68% der LGBT* Community

– 72% Personen mit Beeinträchtigung/Behinderung/ chron. Erkrankung

– 69% Personen einer ethn. Minderheit

Quelle: Unisafe



Belästigungsformen





Ein paar Daten zu Täter:innen



Gründe und Folgen von Diskriminierung & 
Gewalt am Arbeitsplatz



Wissenschaftliche Perspektiven zu
geschlechtsbezogener / sexualisierter Diskriminierung

● beruht auf Geschlechternormen und ungleichen Machtverhältnissen 

● Macht-, Überlegenheits- und Kontrollbedürfnis der ausübenden Person steht im 
Mittelpunkt

● „Sexualität stellt häufig nicht die Hauptkomponente in der Handlung dar, sondern sie dient 
lediglich als Mittel, als Instrument zur Machtsicherung.“1

● „Sexuelle Übergriffe lassen sich daher auch als unfaire, aber effektive Angriffe auf die 
weibliche Konkurrenz […] verstehen.“2

Quelle: UNHCR; 1Holzbecher 1996; 2Großmaß 1995



Gründe für Diskriminierung am Arbeitsplatz

Machtunterschiede, Privilegien, Hierarchien 

• Abhängigkeiten (zB von Vorgesetzten)
• Systeme der Unterdrückung
• männerzentrierte & patriarchale Organisationsstrukturen 
• kein sicheres Umfeld, um Vorfälle zu melden/fehlende Meldestellen

(Prekäre) Arbeitsbedingungen 

• ungleiche Aufgabenverteilung (Ua Genderstereotype und 
Aufgabenverteilung) 

• hohe Arbeitsbelastung, hohe Anforderungen

• unsichere Arbeitsbedingungen (zB befr. Verträge) und Wettbewerbsdruck

Quelle: Henning et al., 2017; Unisafe

Nur wenige 

Betroffene 

melden 

einen Vorfall



Warum kann es schwer fallen nein zu sagen?

Machtgefälle zwischen Beschuldigten und Betroffenen

• körperliche Unterschiede
• emotionale Abhängigkeit
• hierarchische Abhängigkeiten
• berufliche Position und unterschiedliche Privilegien und 

Status
• sexuelle Reife (Ausbildung, Lehre)
• Aggressionsbereitschaft
• Alter
• Wissen
• System und Strukturen 

Artist: Sasha Koitz



Folgen von Diskriminierung am Arbeitsplatz

• Auswirkung auf psychische und somatische Gesundheit
• Unzufriedenheit
• geringere Leistung/Produktivität
• Disengagement (innere Kündigung)
• Fehlzeiten, Krankenstand, Kündigung
• Betriebsklima, Imageverlust, 

Steigende Kosten

Quelle: Unisafe; Bundesministerium 2019; Henning et al., 2o17



Wichtig zu merken

• Diskriminierung und Belästigung kann alle Geschlechter 
betreffen

• Unterschiede je nach Tätigkeit/Branche
• Oft unsichtbar: in Abhängigkeitsverhältnisse eingebettet
• Frauen sind besonders in Ausbildungsphasen betroffen
• Ältere Personen beim Jobwechsel oder Neuorientierung
• Betroffene trauen sich oft nicht den Vorfall zu melden 

(“ändert sich sowieso nichts“; Angst, keiner glaubt ihnen)



Organisationale Veränderung: 
Anknüpfungspunkte für Maßnahmen



7Ps-Rahmen von UniSafe

• 7 Ps

– Prevalence

– Prevention

– Protection

– Provision of Services 

– Prosecution

– Partnerships

– Policy

Prävalenz: 
Zahlen

Prävention: 
Bewusstsein, 

Normen ändern

Protektion: 
weiteren 
Schaden 

vermeiden

Provision of 
Services: 

Angebote,  
Anlaufstellen

Prosecution: 
Konsequenzen, 
keine Toleranz

Partnerschaften: 
Netzwerke 

bilden

Policy: 
Richtlinien;  
Grundlagen 

Gesetze

Quelle: Unisafe



Anknüpfungspunkte in einer Organisation

➢Legislative / juristische Ebene
zB Policy, Prävention

➢Strukturelle Ebene
zB Provision of Services, Protektion,
Prosecution)

➢Organisationskultur
zB Prävention, Policy

➢ Individueller Ebene
zB Provision of Services



Gesetzliche Grundlagen

✔Rechtliche Grundlagen und Absicherungen schaffen, 
Lücken schließen

• Code of Conduct / Leitbild

• Handlungsempfehlungen (zB Führungskräfte)

• Richtlinien

– Umgang / Ablauf bei Diskriminierung und Gewalt

– Betriebsvereinbarungen

– …



Beispiel: Leitfäden

Quelle: GAW.at; antidiskriminierungsstelle.de



Prävention: Verankerung im Arbeitsschutz

➔ Sicherheitsschulungen zu Diskriminierung und Brandschutz



Strukturelle Ebene (Provision of Services)

✔Unterstützungsangebote sichtbar machen 
und nachhaltig verankern

• Kompetenzaufbau bei HR etc. 

• interne Anlaufstellen:

– Betriebsräte, Gleichstellungsbeauftragte, 
Gesundheits-, Konfliktmanagementstellen etc.

– Runder Tisch, Ausschuss zur Fallbearbeitung

• externe Anlaufstellen finanzieren

– ganzheitliche Beratung, psychologische (Nach-
)Betreuung, Coachings etc. 



Beispiel: externe Beratung

● finanziert von der Organisation
● Beratung
● unabhängig und vertraulich



Beispiel: Dignity and Respect Offices (Irland)

Angebote: ganzheitliche Beratung, Schulung, Begleitung, 
Einschätzung 



Organisationskultur

✔Antidiskriminierende und diversitätsinklusive 
Organisationskultur schaffen, keine Toleranz

• Sichtbarkeit & Bekenntnis 

– Kampagne, Leitbilder etc. 

• (Verpflichtende) Angebote, 
Weiterbildungsangebote, Workshops, 
Onboarding etc.



Organisationskultur



Beispiel: Onboarding neuer Mitarbeiter:innen

• Vortrag bei den verpflichtenden 
Sicherheitsunterweisungen 

• Info-Materialien in den Unterlagen für neue 
Mitarbeiter:innen

• Unterzeichnung eines Code of Conducts

• eLearning-Kurs 

• Führungskräftefortbildung

• …



See it – React to it – Stop it

Je früher Situationen bzw. Grenzverletzungen erkannt und unterbrochen werden, 

desto geringer sind die Folgen und Auswirkungen für alle Beteiligten!



Individuelle Ebene

✔Stärkung der Handlungskompetenzen und Agency 
von Kolleg:innen, Führungskräfte und Betroffenen

• niederschwellige Angebote

• Beratung, Bestärkung etc. 

• Einzel-, Peer-Coachings 

• Trainings und Workshops 

• eLearning-Angebote (Selbststudium)

• Informationsmaterialien, Handlungsleitfäden etc. 



Schlüsselrolle von Führungskräften

Role Model: Führung kommt besondere Verantwortung zu (Organisationskultur 
und -Klima)

• haben Fürsorgepflicht
• sollten konsequent und zeitnah intervenieren und Richtlinien etc. umsetzen 
• notwendig: Bewusstseinsschaffung & 

kontinuierliche Weiterbildung



Schlüsselrolle von Zeug:innen (=Kolleg:innen)

➔ Sensibilisierung und Schulung des Personals
◆ Bystander-Trainings
◆ Allyship

Massachusetts Institute of Technology



Bystander Trainings

6 Stufen zur Bystander Aktion
1. Erkennen, dass etwas problematisch ist
2. Entscheide, dass etwas inakzeptabel ist
3. Erkennen, welche Rolle ich selbst in der Situation 

übernehmen kann
4. Einschätzen von Unterstützungsmöglichkeiten (Siehe 

hierzu Active Bystander Strategies)
5. Potentielle Risiken bedenken: Sich selbst nicht einer 

Gefahr aussetzen!
a. Risiken für mich selbst?
b. Risiken für andere? 
c. low-risk Option?
d. Kann ich Risiken reduzieren?
e. Benötige ich mehr Informationen, um Situation besser 

einschätzen zu können? 

6. Entscheiden, ob jetzt oder später handeln 

http://web.mit.edu/bystanders/strategies/strat_report.html

http://web.mit.edu/bystanders/strategies/index.html


Allyship am Arbeitsplatz

https://www.uibk.ac.at/ma-
gender/downloads/allyship-in-action_online.pdf

https://www.youtube.com/watch?v=EJW3wjy9gSI

https://www.uibk.ac.at/ma-gender/downloads/allyship-in-action_online.pdf
https://www.uibk.ac.at/ma-gender/downloads/allyship-in-action_online.pdf


heidi.siller@aau.at

maria.mucke@aau.at

mailto:heidi.siller@aau.at
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