WIR SIND EiN STARKES TEAM

WIR TOLERIEREN KEINE ART
VON UBERGRIFFEN!

NEIN HEISST NEIN!

WENN WAS IST, TRAUEN WIR
UNS, DAZWISCHEN ZU GEHEN!

WIR STEHEN FUREINANDER
EIN!
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Bei der UFA hat jede:r Mitarbeitende ein Recht auf ein sicheres, diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld und auf
Schutz vor sexueller Beldstigung. Unangemessenes Verhalten im Arbeitskontext - egal von wem - hat in unse-
rem Unternehmen keinen Platz. Deshalb werden wir jeder Form von Diskriminierung nachgehen und entge-
gentreten. Wer diskriminiert, muss mit rechtlichen Konsequenzen rechnen und diese tragen.

Um ein verantwortungsvolles und diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld fir alle sicherzustellen, ist jede:r Ein-
zelne von uns gefragt. Deshalb gelten fur alle die folgenden Grundsatze:

e Schéatze jeden Beitrag zum Unternehmenserfolg/zu einer Produktion. Wir unterscheiden uns nicht nur
durch beispielsweise Geschlecht und Herkunft voneinander, sondern auch dadurch, wie wir Aufgaben-
stellungen angehen und wie wir zu Lésungen gelangen. Diversitat ist gelebte und respektierte Indivi-
dualitét auf allen Ebenen.

e Wie du kommunizierst, 6ffnet oder verschlieBt die Perspektiven und Potentiale deines Gegenibers.
Deshalb: Handle und kommuniziere wertschatzend, respektvoll, gewaltfrei und hore zu.

e Nimm deine Rolle und Verantwortlichkeiten wahr und gib auch anderen die Chance, ebenfalls eigen-
verantwortlich zu handeln.

e Handle und kommuniziere transparent. Mache Rollen, Aufgaben, Entscheidungen transparent.

e Nutze deinen Verantwortungs- und Entscheidungsspielraum zur Erfillung deiner Aufgaben und Ziele
und tue dies immer im Sinne des Projektes/der Produktion.

e Handle stets in dem Bewusstsein, dass wir in einem Miteinander arbeiten und gemeinsam den Erfolg
der UFA und ihrer Produktionen wollen.

Was ist Diskriminierung?

e Diskriminierung ist die Ungleichbehandlung nach MaBBgabe bestimmter Wertvorstellungen/Einstellun-
gen oder Vorurteile gegeniber z. B. sexueller Identitét, ethnischer Herkunft, Religionszugehorigkeit
und Weltanschauung, Behinderung, Geschlecht, Alter etc.

e Diskriminierung kann direkt, indirekt oder auch unterschwellig erfolgen - ebenso verbal, physisch und
psychisch

e Sexuelle Belastigung und Machtmissbrauch sind Formen der Diskriminierung

e Diskriminierung wird rechtlich definiert im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

Was ist Machtmissbrauch?

Wir wollen einen weiteren Schritt hin zu mehr gemeinsamer Verantwortung und Wertschatzung flreinander
gehen. Wir mochten sicherstellen, dass alle Mitarbeitenden bei der UFA in einem Arbeitsumfeld arbeiten
konnen, das frei von Machtmissbrauch ist.

Was verstehe ich unter Machtmissbrauch?

e Systemische Einordnung: Machtmissbrauch ist der Missbrauch einer (ggf. nur gefihlten) Machtpo-
sition, um anderen Personen - Uber welche man Macht ausiben kann - zu schaden, sie zu schikanie-
ren oder zu benachteiligen oder um sich selbst oder Ginstlingen persdnliche Vorteile zu verschaf-
fen.



e Juristische Einordnung: Es gibt im deutschen Recht keine juristische Definition von Machtmiss-
brauch. Verhaltensweisen, welche im Rahmen einer missbrauchlichen Machtaustibung am Arbeits-
platz zu Beeintréachtigungen anderer fihren, sind jedoch insb. an den Vorgaben des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und des Strafrechts zu messen (Beispiele fur rechtlich sanktionier-
tes machtmissbrauchliches Verhalten kdnnen u.a. sein: Benachteiligung im Sinne des AGG, Noti-
gung, Bedrohung, Beleidigung, Uble Nachrede, falsche Verdachtigung, Vortauschen einer Straftat
eines anderen usw.). Nicht jede Form von Machtmissbrauch stellt zugleich eine strafbare Handlung
oder einen Verstol3 gegen das AGG dar, oftmals ist dies jedoch der Fall, da missbrauchliches Ver-
halten regelméaBig eine Diskriminierung im Sinne des AGG darstellt.

Was z&hlt nicht zu Machtmissbrauch?
Nicht jedes Verhalten ist per se eine Form von Machtmissbrauch:

e Vorgesetzte mussen ihre Flhrungsverantwortung wahrnehmen. Hierzu gehort es auch, Weisungen
zu erteilen und bei Bedarf auf die Einhaltung von Regeln, wie Punktlichkeit, hinzuweisen.

e Entscheidend ist hierbei die Art und Weise, bzw. der Umgangston, wie diese Botschaft vermittelt
wird: Empathie und gewaltfreie Kommunikation sind notwendig.

Wie gehe ich mit erlebtem Machtmissbrauch um?

Wer unter Machtmissbrauch leidet, sollte zigig handeln, damit ernstzunehmende Konsequenzen vermie-
den werden kénnen:

e Direktes Gesprach suchen. Nicht jeder Person ist bewusst, wie das eigene Handeln und die Ent-
scheidungen bei den Kolleg:innen ankommen. Ein Feedback kann dem Gegenlber an dieser Stelle
helfen, die Situation beurteilen zu kénnen. Dabei sollte allerdings auf Schuldzuweisungen verzichtet
werden. Hilfreich ist es, das Erlebte aus der eigenen Perspektive zu schildern. Mache beispielsweise
darauf aufmerksam, dass und warum du dich ungerecht behandelt fihlst.

e Sofort handeln. Wenn sich Mitarbeitende sofort gegen Machtmissbrauch zur Wehr setzen, kann dies
helfen, dass sich im Unternehmen keine automatisierten Mechanismen etablieren (= Vermeidung
von "Schattenwirtschaft").

e Respektvolles, aber selbstsicheres Auftreten. Die Botschaften an das Gegeniiber sollten mit allem
Respekt und sachlich vorgetragen werden. Vergiss dabei aber nicht, stets selbstsicher aufzutreten.

o Hilfe holen. In schwerwiegenden Fallen ist es nicht immer (mehr) maglich, direkt miteinander zu
sprechen. Dann ist es wichtig, sich Hilfe zu holen. Dabei kann es sich um Kolleg:innen handeln, den
Betriebsrat oder um eine andere Vertrauensperson im Unternehmen. Auch die externe Vertrauens-
stelle Themis kann bemiht werden. Eine unbeteiligte dritte Person sieht die Dinge mit Abstand und
unbefangen aus einer anderen Perspektive und kann dadurch dazu beitragen, die Situation zu ent-
schéarfen.

Machtmissbrauch ist nicht ausschlieBlich ein Thema von Fiihrungskultur. Nicht nur im vertikalen Aufbau des
Unternehmens kann Macht missbrauchlich eingesetzt werden, sondern in allen, auch ,flachen” Konstellatio-
nen. Immer wenn eine oder mehrere Personen Verantwortungs- und Entscheidungsgewalt haben, kann
Machtmissbrauch stattfinden.



Was ist sexuelle Belastigung?

1. Beispiele fiir verbale sexuelle Belastigung

Sexuell anzligliche Bemerkungen, Witze, zweideutige Kommentare u. a. Gber z. B. Kleidung, Ausse-
hen oder Privatleben

Fragen mit sexuellem Inhalt auBerhalb des beruflichen Kontextes

Aufforderungen zu intimen oder sexuellen Handlungen

Sexualisierte oder unangemessene Einladungen

2. Beispiele fiir non-verbale sexuelle Belastigung

Aufdringliches Starren, anzigliche Blicke, unsittliches EntbloBen

Unerwiinschte E-Mails, SMS, Fotos oder Videos mit sexuellem Bezug
Unangemessene und aufdringliche Annadhrungsversuche, z. B. in sozialen Netzwerken
Zeigen oder Verbreiten pornografischen Materials

3. Beispiele fiir physisch sexuelle Beldstigung

Unerwiinschte Berlihrung, auch wenn scheinbar zufallig/unerwlinschte korperliche Nahe
Korperliche Ubergriffe
Jede Form sexualisierter Ubergriffe

Prozess gegen Diskriminierung am Arbeitsplatz -
Null Toleranz!

Die UFA hat null Toleranz fiir etwaige Ubergriffe und setzt daher folgende Erwartungen und Forderungen in
die Zusammenarbeit:

Jede Art der Diskriminierung ist verboten - hierzu zdhlen auch Machtmissbrauch, Mobbing und sexu-
elle Belastigung.
Jedes diskriminierende Fehlverhalten hat Konsequenzen.

Was kannst du tun?

Was kannst du tun, solltest du dich belastigt/diskriminiert fihlen oder den Verdacht haben, dass in deinem
Arbeitsumfeld etwas nicht stimmt bzw. wenn du etwas Derartiges wahrnimmst?

Mache unverziglich klar, dass du das Verhalten nicht tolerierst und dich belastigt oder diskriminiert
fuhlst. Dulde das Verhalten nicht.

Zeige deutlich Grenzen auf. Kommuniziere klar. Nein heiBt nein!

Dokumentiere Ubergriffe.

Suche die Schuld nicht bei dir; schdme dich nicht.

Suche dir vertrauensvoll Hilfe bei den Ansprechpersonen.

Nicht ignorieren oder wegschauen: Melde Beobachtungen und Verdachtsfille den benannten An-
sprechpersonen, um gemeinsam einzuordnen und zu Uberlegen, was der beste néchste Schritt ist.
Traue dich und hilf Betroffenen.

Steht flreinander ein.

Kommuniziere gewaltfrei. Uber die Botschaft einer Kommunikation entscheidet der Empfanger, egal,
wie der Absender es meint. Jeder hat eine eigene Wirklichkeit.

Sei ein Vorbild.



Vertrauenspersonen und Betriebliche Beschwerde-
stelle nach § 13 AGG

Vertrauenspersonen

Die Vertrauenspersonen sind deine erste Anlaufstelle, wenn du eine Meldung zu einem diskriminierenden Er-
lebnis aufgeben mdchtest. Du erhéltst einen vertraulichen Raum, um dein Anliegen offen ansprechen zu kén-
nen. Die Vertrauensperson wird dir zuhéren, dich ernst nehmen und dir unterstiitzend zur Seite stehen. Ge-
meinsam werdet ihr einordnen, was du erlebt hast, was du mit deiner Meldung erreichen méchtest und abstim-
men, welche Schritte als ndchstes moglich sind.

Natdrlich kannst du dich zunachst auch an die dir vorgesetzte Person wenden und dort Unterstltzung suchen.
Achtung: Die dir vorgesetzte Person ist zur Handlung verpflichtet, sobald sie Gber ein Ereignis Kenntnis erhalt -
egal ob du das méchtest oder nicht. Die Vertrauenspersonen beraten dich zunédchst nur vertraulich, ohne dass
deine Meldung weitergegeben wird, solange du das nicht wiinschst.

Wenn die von dir gewahlten Vertrauensperson einmal nicht direkt erreichbar ist, hinterlasse bitte eine Nachricht
auf der Mailbox, schreibe eine kurze E-Mail mit einer Rickrufbitte oder kontaktiere eine andere Vertrauensper-
son, damit sichergestellt ist, dass sich schnellstmdglich um dein Anliegen gekiimmert werden kann.

Betriebliche Beschwerdestelle

Wenn du einverstanden bist, gibt die Vertrauensperson deine Meldung an die betriebliche Beschwerdestelle
nach § 13 AGG weiter. Diese Stelle Gbernimmt die konkrete Fallbearbeitung, setzt die Gesprache mit dir als
meldende Person fort, fihrt aber auch Gesprache mit der beschuldigten Person und etwaigen Zeug:innen. Die
Beschwerdestelle leitet SchutzmaBnahmen ein und setzt disziplinarische MaBBnahmen um, die dem Ereignis
angemessen sind, wenn sich die Vorwlrfe bestatigt haben.

Innerhalb der UFA-Gruppe bezieht die betriebliche Beschwerdestelle ggf. Geschaftsfihrer:innen der Unit, in
der sich der Vorfall ereignet hat, und Rechts- bzw. Personalabteilung ein.

Naturlich kannst du dich auch direkt an die betriebliche Beschwerdestelle wenden, ohne zuvor eine Vertrau-
ensperson einzubinden. Sobald die betriebliche Beschwerdestelle Kenntnis Uber ein Ereignis erhalt, ist diese
zur Sachverhaltsaufklarung verpflichtet.

Hier findest du eine stets aktuelle Ubersicht und Kontaktdaten der Vertrauenspersonen, der Mitglieder der
betrieblichen Beschwerdestelle sowie weiterer externer Anlaufstellen:

Intranet: Interne Vertrauenspersonen/ betriebl. Beschwerdestelle/ externe Anlaufstellen
Internet: www.ufa.de/anti-discrimination



https://ufaintranet.sharepoint.com/sites/UFA-ANTIDISKRIMINIERUNG-PUBLIC/SitePages/Vertrauenspersonen.aspx
https://www.ufa.de/antidiskriminierung?ppt=ee5b6de45d850b12227434b62401cccf6f6f4b4598a8b7373c1e59b8f9afbadf

Prozessablauf: Vorgehen im Falle eines Vor- oder
Verdachtsfalls

Im Falle eines Erlebnisses oder eines Verdachts stellt sich der Prozess vom (subjektiv empfundenen) Ereig-
nis bis zur Einleitung von MalBnahmen wie folgt dar:

A Diskriminierendes Ereignis

Du erlebst oder beobachtest von dir als diskriminierend empfundenes Verhalten

E; MaRnahmen
Einleitung von angemessenen Schutz- und DisziplinarmalRnahmen

Weitere Informationen

Tiefergehende Informationen wie z. B. Videos, Schulungsunterlagen, Informationen zum Dreh
intimer Szenen, Muster, Checklisten etc. sind intern im Intranet unter antidiskriminierung.ufa.de
und extern unter www.ufa.de/anti-discrimination zu finden, bzw. werden von den Produktionsver-
antwortlichen zur Verfigung gestellt.

Alle genannten Ansprechpersonen stehen jederzeit fir Fragen und Hilfestellungen zu der The-
matik zur Verfigung.


https://ufaintranet.sharepoint.com/sites/UFA-ANTIDISKRIMINIERUNG-PUBLIC
https://www.ufa.de/antidiskriminierung?ppt=ee5b6de45d850b12227434b62401cccf6f6f4b4598a8b7373c1e59b8f9afbadf

