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#twe-do! — Uberblick Inhalte

Arbeitsweise + Ziele von #we_do!

Begriffe + Normalitaten

Mallnahmen + Werkzeuge
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#twe_do!

Seit 2019

Initiiert von Fabian Eder, Anna Maria Kollmann, Viktoria Salcher
Projekt

Finanziert von VAM, VdFS, BMKOS




#twe_do! — die Arbeitsweise

Erstberatung
Information
Weitervermittlung

Dokumentation

Materialien

Workshops

Arbeitsgruppen

Vortrage
Kooperationen

Offentlichkeitsarbeit




Einige Begriffe

Diskriminierung Sexismus

Tater-Opfer-Umkehr white fragility .
) Catcalling
Glaserne Decke

Mikroaggressionen Benachteiligung

Patriarchat

Rassismus #Me Too Belastigung
Fawning Ubergriff Gaslighting
male fragility p_a
Ausbeutung i

Machtmissbrauch “




,Norm“ und , Abweichung”

Umkampfte Zonen

* teilweise anerkannt

Normalitat
e normal
e natdrlich

* gesund

e gut

* Vertreter*innen & Lobbying

* Teilverdachtig & Rest-Vorurteile

* Benachteiligungen & Diskriminierung

Abnormalitat

Ablehnung

Ignorieren/keine Aufmerksamkeit
Illegalitat

Perversitat

Verfolgung

Benachteiligung & Diskriminierung




Machtstrukturen

Formen des Machtmissbrauchs
Macht- e Diskriminierung
beziehungen * Mobbing

* Belastigung

Gruppen- \/ \/
|dentitat/
Kultur

Psychische
Gesundheit

- = : ’ : : w
Bedingungen: Ckonomie, Kultur, Denkformen, institutionen ...

Soziale Situation: (Feindliche) Konkurrenz, Isolation, Individualisierung,

Abhangigkeit ...

Individuen: Irritation, Verwirrung, “schlechtes Gefiihl”, PTBS, Depression,

Rickzug/Vermeidung, Scham, “Distress”...




Was ist Diskriminierung

,hicht gerechtfertigte
benachteiligende Unterscheidung
zwischen einzelnen
Menschen(gruppen)”

Antidiskriminierungs-
gesetze sind Teil der
Durchsetzung der
Menschenrechte




Konflikt # Diskriminierung

Diskriminierung |* Unter-/Einordnung von Person in
Kategorie

Diskriminierte Menschen haben keinen @&
Anteil daran.

l“.‘}-} 5.
Die beiden Formen kdnnen ineinander & _J\
ubergehen oder sich mischen: z. B.
Konflikt aus rassistischen Grinden




Wo gilt welche Diskriminierung

Arbeitswelt




Wo gilt welche Diskriminierung

Zugang zu Gutern und
Dienstleistungen




Wo gilt welche Diskriminierung

Zugang zu Gutern und
Dienstleistungen

Arbeitswelt




Sexuelle Belastigung GIBG/StGB

Sexuelle Belastigung nach dem Gleichbehandlungsgesetz und dem Strafgesetzbuch

Zustandigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft/Gleichbehandlungskommission

Zustandigkeit der Polizei/Staatsanwaltschaft/
juristische Prozessbegleitung

Verbale sexuelle
Beldstigung

Po-Grapschen, intensive
Beriihrungen der Brust ...

Beriihrungen auf
Unterarm, Knie ...

Sexuelle N6tigung,
Vergewaltigung ...

Strafbar nach dem StGB — Geldstrafe/Freiheitsstrafe i ‘
Strafbar nach dem GIBG — Schadenersatz | |

https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/ Factsheet sexuelle Beldstigung

enoesoncoRdRTORORSORGS




Formen von Diskriminierung (§)

 unmittelbare Diskriminierung

* mittelbare Diskriminierung

e (sexuelle) Belastigung

 Anweisung zur Diskriminierung oder Belastigung

e Diskriminierung aufgrund eines Naheverhaltnisses




Beldstigung als Form von Diskriminierung

Verhaltensweise
erfullt:

| \
) i )
|




Definitionsmacht




Beweislast

e Betroffene Person macht
Diskriminierung glaubhaft.

Beschuldigte Person muss
Nicht-Diskriminierung

beweisen. Benachteiligungsverbot

von

3 Jahre Verjahrung bei

sexueller Belastigung, e Betroffenen
Mindestschadenersatz von * Zeugen, Zeuginnen
1.000,- € e unterstutzenden Personen




Fristen

Kindigung/Entlassung:

Diskriminierung bei
Einstellung/Beférderung:
Belastigung:

Sexuelle Belastigung:

Sonstige Diskriminierungen:

14 Tage (Anfechtung), 6
Monate (Schadenersatz) ,,‘

6 Monate
1 Jahr

3 Jahre

3 Jahre




Moglicher Ablauf

Lésung durch Arbeitgeber

Unterstltzung durch
externe Stelle, z. B.
#we_do!, vera*,
Gewerkschaft,
Arbeiterkammer usw.

Inanspruchnahme einer
Schlichtungsstelle, z. B.
Gleichbehandlungsanwalt-

schaft,
Behindertenanwaltschaft

Klage




Unterschied Prozess Beratungsstelle vs. Arbeitgeber

Betroffene Person erkennt fiir sich Diskriminierung am Arbeitsplatz

Person beschlieRt Thematisierung

Meldung bei vorgesetzter Person

Vorgesetzte*r/
Arbeitgeber muss Abhilfe schaffen

Gesprach mit betroffener Person

erste Abhilfe zum Schutz der betroffenen Person und nicht zu
ihrem Nachteil

ggf. Gesprach mit verursachender Person

Vordefinierter Prozess

Verursachende Person ist Giber die weiteren Schritte

aufzuklaren und zur Diskretion anzuhalten

Ermittlung des Sachverhaltes (Befragung weiterer Personen,
Sichern von E-Mails, SMS oder Gedachtnisprotokollen,

Nachfrage bei betroffener Person etc.

AbhilfemalRnahmen anpassen (Gesprach liber unerwiinschtes

Verhalten, Ermahnung, Verwarnung, Versetzung, Kiindigung

oder Entlassung)




Mobbing

Gegen eine bestimmte Person gerichtet

Systematisches Vorgehen Uber langeren Zeitraum
Regelmaligkeit

Von einer oder mehreren Personen (Ungleiche Machtstruktur)

Zielt auf Entfernung der Person (soziale Totung)

Beispiele fliir Mobbingstrategien:

Anschreien oder lautes Schimpfen

Standiges Unterbrechen

Mit betroffener Person wird nicht mehr gesprochen

Der betroffenen Person werden unangemessene Tatigkeiten
Ubertragen, die das Selbstbewusstsein verletzen

Uble Nachrede




Pravention: Beispiele Werkzeuge & Instrumente

Infos in Dispo
Code Of Conduct P Entscheidungstransparenz

Vereinbarungsmoglichkeiten

Case Management
Klare Haltung SpraChe

Projektmanagement Infopoints
Affidavit” Schulungen

Input bei Milestones, z. B. Warm Up

Fihrungskompetenz

Intimitatskoordination , o
Anonyme Evaluation Teamdiversitat

Klare Kommunikation -
Budgetplanung

Ausfallversicherung
Kosten- und Gehaltstransparenz “



Beispiele Haltung & Struktur




Pravention: Herangehensweise

* Pravention als Konzept und Prozess vs.

* Pravention als spontane EinzelmalSnahmen




Pravention: Herangehensweise ||

1. Abgrenzung Einflussbereich ﬂ

a) Was liegt in unserem Handlungs- und
Verantwortungsbereich,

b) Was konnen wir schlecht oder gar nicht beemflussen?

—

2. Sortierung des Vorhandenen

a) Was machen wir eigentlich schon, ohne, dass wir d
als ,Pravention” klassifiziert hatten?

3. ldentifizierung dringlichster Baustellen




Pravention nach Ebene

Rechtswissen
Sensibilisierung
Selbstsicherheit

Austausch
., Skills“

Person(en)
Finanzierung
Evaluation
Richtlinien
_ AntidiskriminierungsmaRnahmen
Bedingungen Vereinbarkeitsmoglichkeiten




lgnoranz (Nichtwissen)

Keine Sensibilisierung fiir Begriffe/Konzepte
Geringe Selbstsicherheit
Isolierung/Individualisierung
Fehlen von bzw. zu wenige Skills

Risiken nach Ebene

Kein Plan fir Anlassfall/erratische
Herangehensweise
Intransparenz bzgl. Entscheidungen
Verschweigen/unklare Kommunikation
Victim Blaming
Schlechtes Projektmanagement
Klima der Angst & Komplizenschaft

Person(en)

Unterordnung von Werten unter Erfolg
Zu knappe Kalkulation & Ressourcen
Schlechtes Projektmanagement
Keine AD-Standards/Richtlinien
Komplizenschaft
Konkurrenz

Situation(en)

Bedingungen



Pravention nach Phasen

Ressourcen,

- ikation,
Story, Richtlinien Casting, Setkommunikation

Transparenz, e
Figuren, Code of Conduct, Fiirsor pe flicht Kommunikation im
Autor*innen, Ausgewogenheit, & .p : Code of Conduct, Anlassfall,
: Rechtsinfos, .
Regie, Quoten, Case Management, Evaluation,

Anlaufstellen, .
Ressourcen, Warm Up, Learnings,
. Case Management,
Intimacy

Coordination,

O LA Filmverwertung
Projektentwicklung Vorbereitungen fiir Postproduktion

[l TR SL I die Dreharbeiten Dreharbeiten schnitt, Eestlvals
Kalkulation, Finanzierung (Casting & Filmstab, resse

Nachbearbeitung usw.







Begriffe

e JTater” und ,Opfer” l0sen starke Bilder und e.)
Vorstellungen aus

* (Sinnvoll in bestimmten Kontexten)
* Diese Begriffe ,vereinnahmen® die ganze Person

* Die Realitat ist bunt und widerspruchlich
 Daher eventuell besser ,Betroffene” und “
A

Verursachende” (je nach Situation und Absicht)




Betroffen Sein

e Reaktion abhangig von:
* Person (inkl. Aktuelle Verfassung)
* Situation Lshmung
e Ausmall/Intensitat

Schock

P~
Traumatisierung

Arger :
Ignorieren

Grad der subjektiven
Verletzung




Interaktion mit Verursachern

* Moglichkeiten der Kommunikation abhangig von
Reflexions- und Lernbereitschaft

Absicht/
Selbstverstandnis

Offenheit/

Lernbereitschaft




Links

#we_do!-Downloads: https://we-do.filmschaffende.at/download.html

Gleichbehandlungsanwaltschaft mit vielen Infos und Materialien:
https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/

Gewerkschaft Younion mit FAQ-Bereich: https://www.younionfilm.at/faq/

Behindertenanwaltschaft: https://www.behindertenanwalt.gv.at/startseite

Wiener Kinder- und Jugendanwaltschaft: https://kja.at/

OFI-Projektkommission: https://filminstitut.at/foerderung/projektkommission

Fachvertretung Film- und Musikwirtschaft: https://www.wko.at/branchen/w/gewerbe-
handwerk/film-musikwirtschaft/start.html

Kriseninterventionszentrum Wien: https://kriseninterventionszentrum.at/

Frauenberatung Notruf bei Sexueller Gewalt: http://www.frauenberatung.at/

MannerGesundheitsZentrum: https://men-center.at/

Mannerberatung Wien: https://www.maenner.at/




Vielen Dank fiir die Aufmerksamkeit!

we-do-filmschaffende.at @we _do_anlaufstelle

we-do@filmschaffende.at wedo.anlaufstelle

Meike Lauggas Daniel Sanin
www.meikelauggas.at www.danielsanin.at




