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Gegen Diskriminierung und Belastigung
Warum ein Klarer Prozess wichtig ist

Immer noch viel zu haufig werden Menschen bei der Arbeit diskriminiert oder beldstigt. In der Ver-
gangenheit haben wir auf die Frage ,Und was ist passiert, als du das gemeldet hast?* oft ,Nichts”
als Antwort bekommen. Aber das Bewusstsein hat sich verdndert. Immer mehr Betriebe etablieren
Prozesse, um Fdlle aufzuarbeiten. Was sie dabei beachten sollten, beschreibt dieser Beitrag.
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Das Deutsche AGG (Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz) sieht die Einrichtung einer
Meldestelle vor. In Osterreich ist das Gleich-
behandlungsgesetz hier weniger prazise, aber
dennoch haben Unternehmen gemeldeten
Fillen im Rahmen ihrer Fiirsorgepflicht nach-
zugehen. Etwas gréBere Betriebe miissen
nach dem neuen Hinweisgeber:innenschutz-
gesetz sogar kinftig Meldestellen einrichten
und eingehende Hinweise prifen. Tun sie
dies nicht, kann es zu einer Strafe gegen das
Unternehmen kommen und nicht nur gegen
jede Person, die diskriminiert oder belastigt.
Viel dramatischer als die eigentliche Strafe ist
jedoch ein damit verbundener Imageschaden.
Gerade jene Unternenmen, die sich Diversitat
und Inklusion auf die Fahnen heften, sollten
interessiert daran sein, eine entsprechende
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Kultur zu pflegen. Denn gerade unprofessio-
nell oder nicht bearbeitete Fille von Diskrimi-
nierung oder Belastigung, die in einer Orga-
nisation nur allzu schnell die Runde machen,
kbnnen dazu fiihren, dass Beschaftigte den
Glauben in die Aufrichtigkeit offizieller Ver-
lautbarungen verlieren.

Auch wenn es wentut -

Kiare Autarbeitung bis zur Konsequenz
Auffallig ist, dass Organisationen gerade
Fille, in die vermeintlich .Wwichtige" Per-
sonen wie Fihrungskrafte verstrickt sind, oft
rr?angelhaﬁ aufarbeiten. Dabei ist gerade die
Sichtbarkeit von Konsequenzen, aber auch
dasﬂ Klare Nein gegen Diskriminierung und
Bel&stigung wichtig fur die Pravention.
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Diese punkte sind besonders wesentlich fijr
einen professw'or]ellen Meldeprozess:

Ve mmen sie ayen : heiBen Brei geredet wird, anstatt beschul-
S 3 5 v
5 Geschulte Verantwortliche, die ajle eltener digte Personen sehr klar mit einem Vor-
f zu konfrontieren und deren Reaktion
eldungen ernst nehmen i Wile
M No-Gos im Prozess abzuwarten.

Ernennen Sie im Betrieb Verantwortliche
an die sich Betroffene vertraulich wendenl
kgnnen. Diese Aufgabe, als ,Anlaufste|le"
-y fungieren, konnen Mitarbeiter:innen
aus dem HR-Bereich oder Betriebsrite
jibernehmen, aber auch andere Personen,
die das Unternehmen entsprechend

Bei der Begleity,

Ng von Aufarbei

sen erleben wir immer wied e
ter, die Verantwortlw’che un
sollten:

All diese Aspekte und noch mehr machen
einen professionellen Prozess aus und beno-
tigen in aller Regel entsprechende Vorberei-
tung und Schulung im Vorfeld. Unternenmen,
die einen solchen Prozess definiert haben und
durchfiihren, werden jedoch mit einer inklu-

erVﬁfhaWtEnsmus_
bedingt vermeiden

> Schuldumkehr

Flr Betroffene ist es — gerade bei sexueller

~

schult. Wesentlich ist, dass die Verant-
wortlichen alle gemeldeten Fille von Be-
ginn an ernst nehmen. Dabei ist es egal,
wie sie personlich eine geschilderte Situa-
tion empfinden. Flhlt sich jemand belss-
tigt oder diskriminiert, so missen sie die
Person schiitzen und ihren Schilderungen
nachgehen.

Konsequente Aufkldrung bei moglichst
hohem Schutz fiir alle Beteiligten

Die Vorkommnisse aufzuklaren, kann for-
dernd sein. Die Verantwortlichen mUssen
neben der Person, die den Vorwurf erhebt,
und der beschuldigten Person unter Um-
standen noch andere Menschen aus dem
Unternehmen - wie Zeug:innen - befra-
gen. Solche Gesprache kdnnen intensiv
sein, weshalb sie in einem ruhigen Rah-
men und professionell erfolgen sollten,
ohne dass die Verantwortlichen zu friih
eine Position beziehen. Sowohl den be-
troffenen als auch den beschuldigten Per-
sonen sollte der héchstmagliche Schutz
zukommen, weshalb an diesem Punkt
Vertraulichkeit und Datensicherheit sehr
wichtig sind.

> Klare Konsequenzen, die zwei Ziele

verfolgen

Beldstigung

- oft ein sehr groBer Schri
VOrkOmmnis g Lf Chritt,

: I .se Zu melden. Nehmen Sie
lese Falle immer ernst. Allzu oft werden

Betroffene rasch in die Rechtfertigung
gezwungen. ,\Warum hast du dich nicht
gf:wehrt?" oder ,Meinen Sie nicht, dass
Sie das auch ein Wenig provoziert haben?”
sind Fragen, die rasch Gber die Lippen
rauschen, aber fir Betroffene, die ja meist
selbst keine Praobleme verursachen wollen,
der Worst Case. Man kann nicht erwarten,
dass Betroffene in der Lage waren, sich zu
wehren, denn bei Diskriminierung und se-
xueller Beldstigung spielt Machtausiibung
eine wesentliche Rolle. Ob jemand ver-
sucht hat, sich zu wehren, ist flir die Be-
urteilung eines Falles unerheblich. Hat die
Person dies aber getan und das Verhalten
wurde trotzdem fortgesetzt, so erschwert
das naturlich das Tatbild.

Unconscious Bias

Menschen neigen dazu, unbewusste
\Vorannahmen zu treffen und sich auf
eine bestimmte Seite zu schlagen. Umso
wichtiger, dass die Investigation neutral
erfolgt, durch Personen, die nicht betei-
ligt sind und mit den gegebenen Infor-
mationen professionell umgehen. Gerade
wenn involvierte Personen im Unterneh-
men bekannt sind, kommt €s rasch zu

siven Kultur belohnt, in der Diskriminierung
und sexuelle Belistigung der Vergangenheit
angehéren und die Glaubwiirdigkeit der Di-
versity-Bemihungen hoch ist.

Good Practice:

#RespectLimits bei Austrian Airlines

Ein Beispiel fiir die Einfiihrung eines solchen
Prozesses liefert Austrian Airlines mit der Ini-
tiative #RespectlLimits, die Mobbing, sexuelle
Beldstigung und Diskriminierung vorbeugen
soll. Mitte Februar hat die Airline diesen Pro-
zess eingefiihrt, der Betroffene unterstitzt,
Grenzen zu setzen, und Vorfille aufarbeitet.

Ist eine Person von Mobbing, sexueller Belds-
tigung oder Diskriminierung betroffen, kann
sie sich an eine von rund 20 Anlaufstellen
wenden und den Vorfall schildern. Die An-
laufstelle kiart in der Folge mit den Arbeits-
jurist:innen auf anonymer Basis ab, ob ein
Entlassungsgrund vorliegen kénnte, denn
dies hat eine Auswirkung auf die nachsten
Schritte. Zudem beraten die Verantwortlichen
der Anlaufstellen die betroffenen Personen
und begleiten sie durch den Prozess.

Folgende Wege stehen dabei zur Verfugung:
> Beim informellen Vorgehen liegt der

Schwerpunkt auf der betroffenen Person
und der Frage, wie sie mit der Situation bes-

Nach der Untersuchung missen Unterneh-
men - je nach Ergebnis - entsprechende
Konsequenzen ziehen. Diese konnen von
ginem klarenden Gesprach Uber eine Ver-
Warnung oder Versetzung bis zur sofortigen
Entlassung reichen. Dabei sollten die Verant- 2
V\fortlichen stets zwei Ziele im Blick behalten:
die betroffene Person zu schiitzen und Wie-
derholung unmdglich zu machen. Splrbare
Konsequenzen sind ein wesentliches Mittel
df’ Pravention. Sind sich Beschéftigte und
Ff’hmngskréifte dartber im Klaren, dass es
€N Klares Nein zu Diskriminierung und Be-

ser umgehen kann. Maglicherweise ver-
weisen die Anlaufstellen die Betroffenen
an Psycholog:innen, organisieren ein
moderiertes Teamgesprach oder verwei-
sen auf externe Unterstiitzungsmaéglich-
keiten.

Aussagen wie ,Na Klar, dass der/die das
war. Das wusste ich immer schon." oder
_Das kann gar nicht sein.”

BeiBhemmung : ;
Klare Konsequenzen Zu ziehen, ist un-

angenehm. Womédglich wird f:ine PersQn
ur Rechenschaft gezogen die fange im
Unternehmen ist. Wir erleben gerade bei
den Konsequenzen haufig eine groBe
BeiBhemmung. ADEr auch in Befragungen
zeigt sich diese, etwa wenn lange um den
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Das informelle Vorgehen stent in jenen
Fallen, die so schwerwiegend sind, dass
ein Entlassungsgrund vorliegen kénnte,
nicht zur Wahl. Hier gibt es nur die Mog-
lichkeit des formellen Vorgehens.
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oberstes Anliegen ist es, ein
respektvolles Miteinander
innerhalb des Unternehmens
Zu unterstiitzen.

> Beim formellen Vorgehen liegt der Fokus
darauf, den Vorfall zu untersuchen.

Aus einer Gruppe von circa 30 sogenann-
ten ,Kommissionsmitgliedern” wahit die
betroffene Person zwei Mitglieder aus,
die den Vorfall untersuchen. Die Unter-
suchenden und die am Vorfall beteiligten
Personen sollen sich nicht kennen, um die
groBtmagliche Objektivitat und Neutrali-
tat zu gewdahrleisten. Die Untersuchenden
halten die Befragungen schriftlich fest,
wobei jede befragte Person ihr Protokoll
einsehen und gegebenenfalls korrigieren
darf.

Die Protokolle werden im Anschluss anony-
misiert und einem Entscheidungsgremium
vorgelegt, das aus neun Personen besteht,
die ebenfalls Kommissionsmitglieder sind.
Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass
die Untersuchenden nicht Teil des Entschei-
dungsgremiums sein diirfen, das nach einer
Rechtsberatung (ber die arbeitsrechtlichen
Konseguenzen mit einfacher Mehrheit ohne
Stimmenthaltungsméglichkeit — entscheidet.
Die Entscheidung ist bindend. Die betroffene
Person wird liber die gesamte Zeit von der
Anlaufstelle begleitet und kann im Bedarfs-
fall auch psychologische Unterstiitzung in
Anspruch nehmen.

Auswahl und Ausbildung der
Kommissionsmitglieder und
Anlaufstellen

Sowoh! die Anlaufstellen als auch die Kom-
missionsmitglieder setzen sich aus Mitar-
beiter:innen aus allen Bereichen, Hierar-
chiestufen, Altersgruppen und Funktionen
zusammen. Sie reprasentieren so bestmaglich
das gesamte Unternehmen. Die Anlaufstellen
hat Austrian Airlines nach Funktion und Eig-
nung ausgewahlt, die Kommissionsmitglieder
mussten ein umfangreiches strukturiertes
Bewerbungsverfahren durchlaufen. Ebenso
wie die Kommissionsmitglieder hat die Aijr-
line die Verantwortlichen der Anlaufste|len
in E-Learnings und Présenzveranstaltungen
geschult. Beide Gruppen erhalten zudem
zweimal jahrlich eine Supervision. Sie sind zyr
strengen Verschwiegenheit verpflichtet yng
erhalten nach dem Prinzip der Datenmini-
mierung lediglich jene Informationen, die sje
bendtigen, um inre Aufgaben zu erfillen. Alle
Anlaufstellen und Kommissionsmitglieder

il

sind im unternehmensinternen Intranet e
. SLsV M|
Namen und Fotos sowie kurzen Staterne

: ! nts
zu #RespectLimits publiziert.

grostmoglicher Schutz durch
Vertraulichkeit, Neutralitat und
Objektivitat

Renate Dirnbeck
Labour Relations,
Austrian

_Durch diesen Prozess ist sichergestellt, dass
Vertraulichkeit, Neutralitdt und Objektivi-
t3t an oberster Stelle stehen”, sagt Renate
Dirnbeck, Senior Officer Labour Relations bei
Austrian. Jeder Vorfall soll sorgfiltig aufge-
arbeitet werden, wobei sowohl die betrof-
fene und als auch die beschuldigte Person
gleichermaBen den groBtmaglichen Schutz
wihrend des laufenden Prozesses erhalten.

Bewusstseinsbildung der
Mitarbeitenden

Manuela Christl
Diversity Managerin,
! Austrian

.Um das Bewusstsein der Mitarbeitenden
zu starken, haben wir zudem verpflichtende
E-Learning-Kurse fiir alle Mitarbeiter:innen
eingeflinrt’, berichtet Manuela Christl, Diver-
sity Managerin der Austrian. Zusatzlich bietet
die #Respectlimits-Initiative in regelmé-
Bigen Abstinden freiwillige Trainings in die-
sem Themenfeld an. Darunter sind Kurse zur
Korpersprache, Deeskalationstechniken oder
Selbstverteidigung. Das Projektteam unter-
stlitzt auch Initiativen aus den Fachbereichen
zur Sensibilisierung der Mitarbeiter:innen.

D'? Weiterbildungen sollen maBgeblich zur
Stdrkung einer achtsamen und aufmerk-
samen pnternehmenskultur beitragen, sind
sich beide  Austrian-Verantwortliche einig.
Oberstes Anliegen sei es, ein respektvolles

Miteinander innerhalb des Unternehmens zu
unterstitzen,
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