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Interview mit Gunnar Kilian und Bernd Osterloh

Gemeinsam fur Partnerschaftlichkeit

4

Personalvorstand Gunnar Kilian

Interview Gunnar Kilian & Bernd Osterloh

Volkswagen als weltweit agierendes Unterneh-
men beschiftigt Menschen unterschiedlichster
Nationen und Kulturen. Insgesamt arbeiten
mehr als 90 Nationen an den Standorten der
Volkswagen AG sowie der Tochtergesellschaften.
Vor diesem Hintergrund sind sich Volkswagen
Personalvorstand Gunnar Kilian und Gesamtbe-
triebsratsvorsitzender Bernd Osterloh einig,

dass die Chancen fiir ein kollegiales Klima im
Betrieb gut sind, wenn alle Beschiftigten einan-
der mit Toleranz und Respekt begegnen.

Gunnar Kilian: Gestiitzt auf das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) ist es fiir Volkswa-
gen ein wichtiger Aspekt, dass alle Beschéftigten
einen respektvollen und partnerschaftlichen Um-
gang miteinander pflegen — unabhingig von Nati-
onalitt, Kultur und Individualitat.

Deshalb dulden wir bei Volkswagen keine Diskri-
minierung, egal aus welchem Grund! Mit dieser
Haltung erfiillen wir nicht nur die gesetzlichen
Vorgaben, sondern gehen mit unserer Betriebsver-
einbarung ,Partnerschaftliches Verhalten am Ar-
beitsplatz“ sogar noch einen Schritt weiter. Denn
unsere Betriebsvereinbarung stiitzt sich nicht aus-
schlieSlich nur auf die gesetzlichen Diskriminie-
rungsmerkmale, sondern verbietet jede Form von
Diskriminierung, Benachteiligung und Beldstigung.

Bernd Osterloh: So bunt und vielféltig wie unse-
re Produkte ist auch unsere Belegschaft. Diese
Vielfalt zu respektieren und wertzuschéatzen, ist
ein wichtiger Leitsatz in unserem Unterneh-
men. Die gute Zusammenarbeit zwischen unse-
ren Beschiftigten unterschiedlichster Herkunft,
Religion, Geschlecht, Nationalitdt und mehr ist
fiir uns bei Volkswagen die Basis fiir den Erfolg.
Daher ist es uns im Rahmen unserer Betriebs-
ratsarbeit nach wie vor ein wichtiges Anliegen,
das ,Wir-Gefuhl“ weiter zu starken.

Bereits 1996 haben wir auf Initiative des Be-
triebsrates die Betriebsvereinbarung ,Partner-
schaftliches Verhalten am Arbeitsplatz® mit
dem Unternehmen geschlossen. Es ist fiir uns
eine Selbstverstandlichkeit, dieses wichtige The-
ma immer im Fokus zu behalten. Aus diesem
Grund haben wir 2019 die Vereinbarung er-
ganzt. Gleichzeitig halten wir an unseren AGG-
Beratenden fest, um unsere Belegschaft zusitz-
lich zu untersttitzen.

Partnerschaftliches Verhalten als Vorausset-
zung fiir ein positives Arbeitsklima - was be-
deutet das fiir die Unternehmenskultur von
Volkswagen?

Bernd Osterloh: Wir haben bei Volkswagen be-
reits eine gute Unternehmenskultur. Wir achten
unsere besondere Historie und stiitzen auch da-
rauf den respektvollen Umgang miteinander.
Klar ist: Ein Unternehmen ist auf seine Beleg-
schaft angewiesen. Nur mit der Kreativitdat und
den Potenzialen unserer Beschiftigten schaffen
wir es, die aktuellen und zukiinftigen Herausfor-
derungen gemeinsam zu bewdltigen. Erst ein
positives Arbeitsklima und ein diskriminie-
rungsfreies Umfeld schaffen den notwenigen
Raum fir individuelle Entfaltung. Gestiitzt auf
diese Tatsache werden wir bei Volkswagen die
notwendige Transformation erfolgreich gestal-
ten und so liber den Ausbau der Wettbewerbsfi-
higkeit unsere Arbeitsplitze weiter sichern.

Gunnar Kilian: Wir haben bei Volkswagen eine
Unternehmenskultur, in der Fehler offen ange-
sprochen werden und wertschitzend miteinan-
der umgegangen wird. Wir leben Kollegialitdt
und l6sen Konflikte partnerschaftlich. Wichtig
ist in diesem Zusammenhang, dass Unterneh-
mensfiihrung und Management als Vorbilder
agieren. Denn nur in einem diskriminierungsfrei-
en Arbeitsklima liegt die Basis fiir unseren Unter-
nehmenserfolg.

Gesamtbetriebsratsvorsitzender Bernd Osterloh




Kollegialitat gewinnt!

Diskriminierung kommt in allen Bereichen der
Gesellschaft vor. Auch in der Arbeitswelt. Doch
anders als friher, wird das Thema heute nicht
mehr tabuisiert. Offenheit, Transparenz und Kol-
legialitat haben sich als die besten Mittel erwie-
sen, um dagegen anzugehen. Bei Volkswagen
sind Respekt und Toleranz feste Bestandteile der
Unternehmenskultur.

Respekt und Toleranz sind feste
Bestandteile der Unternehmenskultur

Dennoch kann niemand ausschlief3en, dass es
auch in unserem Unternehmen zu unfairem
oder diskriminierendem Verhalten kommen
kann. Fir alle Beschéftigten bleiben daher ein

b -
gutes Miteinander und ein offensiver Umgang
mit unfairem und diskriminierendem Verhalten
eine gemeinsame Verantwortung und Aufgabe.

Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz
bildet die Grundlage fiir das Wohlbefinden des
Einzelnen und ist Voraussetzung fiir Engage-
ment und Hochstleistung. Die Chancen fiir ein
kollegiales Klima im Betrieb sind gut, wenn alle
Beschiftigten einander mit Toleranz und Res-
pekt begegnen. Tun sie es nicht, schrankt es die
Menschen in ihrer Leistungsfahigkeit und Ent-
faltung stark ein. Respektloses Verhalten, man-
gelnde Fairness und Diskriminierung belasten
nicht nur den Einzelnen und verhindern einen
guten Teamgeist, sie schaden dem Wohl des Un-
ternehmens.
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Geltungsbereich der Betriebsvereinbarung
»Partnerschaftliches Verhalten“

Die Betriebsvereinbarung ,,Partnerschaftliches Ver-
halten am Arbeitsplatz* gilt fiir alle Beschaftigten
und alle Standorte der Volkswagen AG.

Auch von Beschiftigten der bei Volkswagen tatigen
Fremdfirmen wird erwartet, dass die Verhaltens-
grundsatze der Betriebsvereinbarung Nr. 01/07 ein-
gehalten werden. Bei RegelverstoRen kann ein
Werksverbot fiir Fremdfirmen-Angehdrige ausge-

sprochen werden.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
schafft einen weitreichenden Schutz vor Benach-
teiligungen. Die Betriebsvereinbarung ,Partner-
schaftliches Verhalten am Arbeitsplatz“ stiitzt
sich auf das Gesetz. Die Verhaltensgrundsitze
der Betriebsvereinbarung signalisieren deutlich,
dass es sich bei Verletzungen gegen das Diskri-
minierungsverbot nicht um harmlose Privatan-
gelegenheiten oder Kavaliersdelikte handelt,
sondern um grobe Verstof3e, die dem Unterneh-
mensinteresse zuwider laufen. Volkswagen legt
Wert darauf, ein partnerschaftliches Bewusstsein
und ein diskriminierungsfreies Umfeld zu férdern.
Es gilt, jede Form von Diskriminierung am Arbeits-
platz offen anzusprechen und auf Regelverstof3e
konsequent zu reagieren. Wer im Unternehmen
Andere benachteiligt oder beldstigt, muss mit

arbeits- und ggf. strafrechtlichen Folgen rechnen.
Es gibt eine Vielzahl guter Griinde fiir partner-
schaftliches Verhalten am Arbeitsplatz. Dazu ge-
hort auch, dass sich in einem guten Team ein
starkes Wir-Gefiihl entwickelt, gemeinsame Lo-
sungen angestrebt werden und alle von einer
positiven Arbeitsatmosphire profitieren.

Das stdrkste Argument fiir partnerschaftliches
Verhalten liegt jedoch in unserer personlichen
Erwartungshaltung an Andere: Jede und Jeder
von uns mochte fair behandelt werden!

Jede und Jeder von uns
méchte fair behandelt werden!

Die vorliegende Broschiire liefert ausfiihrliche Er-
lauterungen der aktuellen Betriebsvereinbarung
,Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz*
Mit verstdndlichen Erkldrungen und konkreten
Fallbeispielen soll besonders den Betroffenen
Mut gemacht werden, sich gegen Angriffe zur
Wehr zu setzen und Moglichkeiten der Unterstiit-
zung zu nutzen. Auch weitere Beteiligte - Kollegen,
Vorgesetzte, Betriebsrite und AGG-Beratende -
erhalten wichtige Hilfestellungen fiir gemeinsame
Losungen.



Diskriminierung

Was ist Diskriminierung?

Diskriminierendes Verhaltens am Arbeitsplatz
kann sehr verschiedene Formen haben. Es reicht
von abfilligen Gesten und abwertenden Bemer-
kungen bis hin zu drastischen Attacken gegen die
personliche Wiirde des Menschen. Auch vermeint-
liche Harmlosigkeiten konnen bereits eine Diskri-
minierung darstellen. Daher miissen Konfliktsitua-
tionen aufmerksam wahrgenommen und diirfen
weder heruntergespielt noch ignoriert werden.
Um ein partnerschaftliches und faires Miteinander
zu entwickeln, sind alle aufgerufen, Verantwortung
fiir ein positives Arbeitsumfeld zu tibernehmen.
Gegenseitige Wertschidtzung, Toleranz und der Res-
pekt vor der Privatsphdre erhohen die Chancen fiir
ein gutes Klima am Arbeitsplatz. Die Betriebsver-
einbarung ,Partnerschaftliches Verhalten am Ar-
beitsplatz“ appelliert nachdriicklich an alle Beschif-
tigten der Volkswagen AG, jegliche Art der
Benachteiligung, Beldstigung und sexuellen Belds-
tigung am Arbeitsplatz zu unterlassen und ein part-
nerschaftliches Klima zu férdern und zu schiitzen.

Neben den Auswirkungen auf Betroffene kon-
nen Verstofie gegen Personlichkeitsrechte und
Menschenwiirde auch rechtliche Konsequenzen
nach sich ziehen. Die grundlegenden Regelun-
gen zum Schutz vor psychischen, kérperlichen
und ehrverletzenden Attacken am Arbeitsplatz
sind im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz
verankert.

Alle sind aufgerufen, Verantwortung fiir
ein positives Arbeitsumfeld zu
libernehmen

Nicht selten fithlen sich Menschen, die Opfer
von Diskriminierung werden, hilflos. Sie sind
jedoch nicht schutzlos. Auch wenn zuerst
gemeinschaftliche Losungen angestrebt werden
sollten, konnen Betroffene in schwerwiegenden
Fillen sogar Schadenersatz- und Schmerzens-
geldanspriiche geltend machen.

Was ist Diskriminierung? | Diskriminierung

Diskriminierung kann geschehen aufgrund von:

Rasse, ethnischer Herkunft
Geschlecht

Religion oder Weltanschauung
Behinderung

Alter

sexueller Identitat

Diskriminierung kann unmittelbar oder mittelbar auftreten, von Vorgesetzten ausgehen oder im
Kollegenkreis geschehen. Es kdnnte sich auch dann schon um einen VerstoR handeln, wenn das

Diskriminierungsmerkmal zwar angenommen wird, tatsachlich aber gar nicht vorliegt.

Beispiel: wenn eine Person als Auslander diskriminiert wird, obwohl sie eine deutsche Staats-

biirgerschaft besitzt.
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Was bedeutet Benachteiligung?

Es ist in der Arbeitswelt durchaus tblich und
letztlich gar nicht zu vermeiden, dass Menschen
unterschiedlich behandelt werden. In den meis-
ten Fallen ist dies auch ausdrticklich so gewollt:
Mitarbeiter*innen werden aufgrund bestimm-
ter Kenntnisse, Erfahrungen, Qualifikationen,
Leistungsfahigkeit, Eignung und Verantwortung
entlohnt, geférdert oder mit bestimmten Aufga-
ben betraut.

Sind die Unterschiede dagegen durch Diskrimi-
nierungsmerkmale motiviert, griinden sich also
auf Vorurteile oder personliche Abwertungen
von Gruppen oder einzelnen Personen, so kann
dies eine verbotene Benachteiligung und ein
unerlaubtes Verhalten darstellen.

Es gibt unterschiedliche Formen der Benachtei-
ligung, darunter auch die Anweisung zur Be-
nachteiligung. Dieser Fall tritt ein, wenn ein
Vorgesetzter einem Dritten einen diskriminie-
renden Auftrag erteilt. Dabei trdgt die Person,
von der die Anweisung ausgeht, die volle Ver-
antwortung und kann zur Rechenschaft gezo-
gen werden.

Abwertende Vorurteile vermeiden

Eine unmittelbare Benachteiligung im Sinne
des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
liegt vor, wenn eine Person wegen eines
Diskriminierungsmerkmals eine unglinstigere
Behandlung erfdhrt als eine andere Person in
einer vergleichbaren Situation. Demnach stellt
nicht jede Ungleichbehandlung bereits eine ver-
botene Benachteiligung dar. Vielmehr muss die
betreffende Person gegeniiber einer anderen
wegen eines Diskriminierungsmerkmals zu-
riickgesetzt worden sein.

Mittelbare Benachteiligung liegt dann vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren bestimmte Personen
wegen eines Diskriminierungsmerkmals gegen-
tber anderen Personen in besonderer Weise be-
nachteiligen konnen. Mit dem Verbot der mit-
telbaren Benachteiligung soll verhindert werden,
dass tiber den Umweg vorgeschobener, schein-
bar neutraler Kriterien letztlich diskriminieren-
de Entscheidungen getroffen werden.

Fallbeispiel

In einer Abteilung melden sich der aus Mexiko
stammende Riccardo D. und der Deutsche Michael M.
fiir eine werksinterne Weiterbildung an. Obwohl
beide tber die gleiche Erfahrung und Qualifikation
verfligen und noch zwei Seminarplétze frei sind,
verweigert der Vorgesetzte Riccardo D. die Teilnah-
me an der Fortbildung. Seine Begriindung: ,Das ist

nichts fir Auslander!“

Beispiele fiir mittelbare Benachteiligung

Benachteiligung von Auslidndern:
Deutsche Sprachkenntnisse werden gefordert,
obwohl sie fiir den speziellen Arbeitsplatz nicht

erforderlich sind.

Bei WeiterbildungsmaBnahmen werden keine
Teilzeitkrafte beriicksichtigt. Diese Entscheidung
betrifft in erster Linie Frauen, weil mehr Frauen

als Manner in Teilzeit arbeiten.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz richtet sich gegen Vorurteile, die an ein Diskriminierungsmerkmal ankniipfen und dabei pauschal und unsachlich sind.

Zum Beispiel:

,Sie als Frau in einem Mannerberuf kdnnen das nicht verstehen.”

»In lhrem Alter lohnt das nicht mehr!“

»Ausldnder haben davon keine Ahnung!“

Was bedeutet Benachteiligung? | Diskriminierung

Ausnahmen vom

Benachteiligungsverbot

Wenn es die Gewahrleistung eines funktionieren-
den Betriebsablaufs erfordert, ist in der Regel eine
Ungleichbehandlung gerechtfertigt. Somit fiihrt
nicht zwangslaufig jede Ungleichbehandlung zu ei-
ner Diskriminierung. Insbesondere wenn sachliche
Griinde und die Mittel zur Erreichung eines recht-
maRigen Ziels angemessen und erforderlich sind.
Beispiel: Miitter und Vater erhalten keinen leis-
tungsbezogenen Bonus fiir den Zeitraum, in dem

sie Elternzeit genommen haben.

Eine unterschiedliche Behandlung stellt grundsatz-
lich auch dann keine Benachteiligung dar, wenn sie
der Beseitigung bestehender Nachteile dient. So ist
ein wichtiges Ziel der Férderung von Frauen in
Unternehmen und in der Wirtschaft, die geringe
Reprdsentanz von Frauen gegeniiber Mdnnern aus-

zugleichen.

Auch aufgrund besonderer beruflicher Anforderun-
gen kann eine unterschiedliche Behandlung von
Beschaftigten gerechtfertigt sein. Beispielsweise
bilden bestimmte kérperliche Fahigkeiten und Eig-
nungen die Voraussetzung fiir eine spezielle Tatig-
keit: etwa in der GieRRerei, bei Arbeiten am Unterbo-
den des Fahrzeugs oder im Callcenter, wenn spezielle

stimmliche Anforderungen gefragt sind.




Was ist Beldstigung, was Mobbing
und Stalking?

Die Betriebsvereinbarung ,Partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz versteht unter
Beldstigung alle Verhaltensweisen, mit denen
die Wiirde einer Person verletzt wird oder bei
denen die Absicht besteht, sie zu verletzen. Dazu
gehoren alle Einschiichterungen, Anfeindun-
gen, Erniedrigungen oder Beleidigungen im
Umfeld einer Person. Bei Beldstigungen im Sin-
ne der Betriebsvereinbarung handelt es sich um
Handlungen, die — aus einem feindlichen Um-
feld heraus — den Betroffenen spiirbare Verlet-
zungen zufiigen. Von einem diskriminierenden
Arbeitsklima kann gesprochen werden, wenn in
einer durch Einschiichterung und Anfeindung
gepragten Atmosphire regelmafdig Menschen
beldstigt werden. Ob einzelne Anfeindungen tat-
sdchlich zum Ziel, also zu einer unmittelbaren
Verletzung fithren, spielt dabei keine Rolle. Aus-
schlaggebend bei der Beurteilung von Versto-
Ben ist die Sicht eines objektiven Beobachters,
anders ausgedriickt: der gesunde Menschenver-
stand.

Auch Auerungen, Verhaltensweisen und Sym-
bole, die fremdenfeindlich, extremistisch, anti-
semitisch oder auf andere Weise menschenver-
achtend sind, widersprechen Respekt und
Toleranz und verstof3en gegen die Grundsitze
der Betriebsvereinbarung , Partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz®.

Mobbing liegt dann vor, wenn eine oder mehre-
re Personen systematisch und dauerhaft einen
Menschen direkt oder indirekt anfeinden. Das

enscheidende Merkmal von Mobbing besteht
darin, dass systematische und stindige — also
uber einen lingeren Zeitraum andauernde — An-
griffe und Anfeindungen stattfinden, die Betrof-
fene entwiirdigen, erniedrigen oder das Ziel
haben, eine Person auszugrenzen. Dazu zdhlt
etwa, wenn Informationen, die fir die Arbeit
unerldsslich sind, absichtich zuriickgehalten
werden oder wenn bewusst falsch und irrefiih-
rend informiert wird. Auch wenn Aufgaben
ubertragen werden, von denen bekannt ist, dass
sie nicht gel6st werden kénnen, die sinnlos sind
oder die gar keine Aufgabe im eigentlichen Sin-
ne darstellen, handelt es sich um Mobbing.
Auch Auftrage, die krankend sind, zdhlen hierzu.

Stalking ist das beharrliche Aufsuchen der Ndhe
eines anderen Menschen — auch tiber das Internet
oder andere soziale Medien —, so dass dessen Le-

bensgestaltung schwerwiegend beeintrachtigt ist.

Fallbeispiel

Der Auszubildende Florian T. hat einen Sprachfeh-
ler. Im Kollegenkreis wird er taglich verspottet.
Nach und nach wird er sogar von wichtigen Grup-
penaktivitaten ausgeschlossen. Die Isolation fiihrt
dazu, dass sein Selbstvertrauen immer weiter
sinkt und sich zudem seine Ausbildungsleistungen

deutlich verschlechtern.

Lésungsmoglichkeit:

Nach einem Gesprach mit einem Kollegen, der sich
bisher nicht an den Anfeindungen beteiligte, wen-
det sich Florian T. an seinen betrieblichen Vorge-
setzten. Eine Gesprachsrunde mit allen Beteiligten
fuhrt dazu, dass zwar arbeitsrechtliche Konse-
quenzen angesprochen werden, schlieRlich aber
eine gemeinsame Verabredung auf sofortige Un-

terlassung der Hanselei getroffen wird.

Beispiele Beldstigung und Mobbing

Sprache

standige Kritik an der Arbeit oder am Privatleben
miindliche/schriftliche Drohungen
Telefonterror

standiges Unterbrechen beim Sprechen
Anschreien/lautes Schimpfen

Lastern hinter dem Riicken des Betroffenen
lacherlich machen

lustig machen iiber eine Behinderung/
Einschrankung

falsche oder bewusst negative Beurteilung der
Arbeit/Einstellung

Herabwiirdigung aufgrund von Rollenklischees

Verhalten

Imitieren von Gang, Gestik, Stimme, um

eine Person ldcherlich zu machen

Zuteilung krankender, unlésbarer, sinnloser oder gar
keiner Arbeiten

Kontaktverweigerung durch abwertende
Blicke/Gesten, Isolation

Vorenthalten wichtiger Informationen

Gewalt
Androhung koérperlicher Gewalt
Zwang zu gesundheitsschédlichen Arbeiten

koérperliche Misshandlung




Was ist sexuelle Belastigung?

Ein gutes Arbeitsklima griindet sich auf ein ver-
standnisvolles, kollegiales Miteinander, das von
allen Beteiligten als erstrebenswert und ange-
nehm eingeschitzt wird. Im Gegensatz dazu
kennzeichnet die sexuelle Beldstigung ein ein-
seitiges und fir die Betroffenen demiitigendes
Erlebnis. Sexuell bestimmtes und unerwiinsch-
tes Verhalten betrifft tiberwiegend - aber nicht
ausschlief3lich — Frauen quer durch alle Berufs-
gruppen und Hierarchien. Nicht selten werden
dabei die Gefiihle und das personliche Empfin-
den des Opfers verharmlost und mit Verstdand-
nislosigkeit quittiert. Bei sexueller Beldstigung
handelt es sich jedoch nicht um einen Kavaliers-
delikt, sondern um Verstofe, die bereits beim
ersten Auftreten und einer ,geringen“ Verlet-
zung Konsequenzen, ggf. auch strafrechtliche,
nach sich ziehen.

Unter sexueller oder geschlechtsbezogener Be-
lastigung wird unerwiinschtes, sexuell bestimm-
tes Verhalten verstanden, das die Wiirde der be-
treffenden Person verletzt. Ob die Verletzung
verbal oder korperlich geschieht, ,nur“ beabsich-
tigt war oder tatsdchlich eintritt, spielt keine Rolle:
Keine dieser Erscheinungsformen ist tragbar — ins-
besondere, wenn sie in einer von Einschiichterun-
gen und Demiitigungen gekennzeichneten Atmo-
sphire stattfinden. Was als sexuelle Beldstigung
empfunden wird, ist durch das subjektive Empfin-
den der betroffenen Person bestimmt. Da person-
liche Empfindungen und Toleranzgrenzen unter-
schiedlich wahrgenommen werden, entscheidet
jede Person fiir sich, welches Verhalten sie im Ein-
zelfall akzeptiert.

Missverstindnisse lassen sich klaren und Uber-
griffe vermeiden, indem sich die Beteiligten tiber
ihr Verstandnis der Situation austauschen. Wenn
Verursacher einer Beldstigung ihr Verhalten selbst
als harmlos einstufen (,Das war gar nicht so ge-
meint!“), sollte die Angelegenheit offen angespro-
chen werden. Eine Aussprache kann zum gegen-
seitigen Verstandnis und zur Kldrung beitragen.

Um das Risiko weiterer Verletzungen zu verrin-
gern, sollten Betroffene unverziiglich reagieren,
wenn sie sich beldstigt fithlen. ,Horen Sie bitte da-
mit auf - ich mochte das nicht!* ist eine mogliche
Reaktion. Dartiber hinaus konnen sie Vertrauens-
personen ansprechen und Vorgesetzte einschal-
ten.

Fallbeispiele

Die Auszubildende Jana T. wird von ihrem Ausbil-
der Jens H.immer haufiger in dessen Biiro zitiert.
Wahrend sich der Ausbilder oberflachlich nach
dem Stand eines Projekts erkundigt, spiirt Jana T.
deutlich, dass er sie ,,mit Blicken auszieht”, Zudem
muss sie seine angeblich ,zufélligen” Beriihrungen
abwehren. Sein Kommentar: ,,Stell” dich mal nicht

so an, da ist ja wohl nichts dabei!“

Beinahe taglich machen sich Kollegen tiber den ho-
mosexuellen Marcel K. lustig, indem sie ihn mit

vermeintlichen ,Anmachspriichen” beléstigen.

Beispiele fiir Ausdrucksformen sexueller Beldstigung

Sprache

anziigliche, abwertende Bemerkungen {ber kérperli-
che Merkmale, Aussehen, Kleidung

abfallige, sexistische Bemerkungen und Witze

indiskretes Ausfragen liber das Liebesleben

Aufdringlichkeiten durch anonyme Briefe und/oder un-

erwiinschte Einladungen

kérperliche Ubergriff

nicht erwiinschte kérperliche Ndhe

Aufforderung zu sexuellen Handlungen
unerwiinschte Beriihrungen und Ubergriffe
Erzwingen sexueller Handlungen, sexuelle Nétigung,

Vergewaltigung

Gesten und Verhalten

Verteilen, Aufhdngen und Zeigen von Darstellungen
sexistischen und/oder pornographischen Inhaltes
(Pinup-Kalender, Bildschirmschoner, Mails etc.)
provozierendes Verhalten

sexuell entwiirdigende Gesten

dauerndes Anstarren

unerwiinschte Geschenke




Was Betroffene wissen sollten

Wie kann man selbst aktiv werden? Welche Chancen bieten eine Beratung? | Was Betroffene wissen sollten
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Wie kann man selbst aktiv werden?

Unfaires Verhalten am Arbeitsplatz kann Motiva-
tion zerstoren, Angst und Depressionen, Kran-
kenstand oder den Wunsch nach Versetzung
auslosen. Volkswagen bietet daher schnelle, kom-
petente und vertrauensvolle Unterstiitzung an.
Das macht Mut und gibt den hilfesuchenden
Mitarbeiter*innen das sichere Gefiihl, dass sie
mit ihrem Problem nicht allein gelassen werden.
Wer sich diskriminiert fiihlt, hat die Moglichkeit,
sich beraten zu lassen oder eine férmliche Be-
schwerde einzulegen. Obwohl es manchmal
schwer fallen mag, miissen Betroffene selbst den
ersten Schritt tun und sich frithzeitig Hilfe holen.
Die beste Verteidigung gegen unkollegiale An-
griffe ist hdufig eine aktive Gegenwehr. Verursa-
chern muss friihzeitig vermittelt werden, dass sie
Grenzen {liberschreiten und mit arbeits- und zi-
vilrechtlichen Konsequenzen rechnen miissen.
Dabei sollten sich Diskriminierungsopfer auf die
Betriebsvereinbarung berufen und partner-
schaftlichen Umgang einfordern. In einer frithen

Phase konnen auch Kolleginnen und Kollegen
angesprochen werden, die sich nicht an den ver-
letzenden Aktionen beteiligen. Das befreit zu-
ndchst einmal aus der lihmenden Isolation und
kann helfen, mit Unterstiitzung Verbiindeter die
Konfliktsituation ohne weitere drastische Schrit-
te zu entspannen.

Empfehlung fiir Betroffene

« Vorfdlle notieren
« sich friihzeitig wehren
« deutlich zum Ausdruck bringen, dass man ein un-

erwiinschtes Verhalten nicht langer hinnimmt

« durch eigene Initiative die drohende Isolation

umgehen

e Verursacher direkt zur Rede stellen

Welche Chancen bieten eine Beratung?

Neben dem gesetzlich verbrieften Beschwerde-
recht bietet Volkswagen zusitzlich die Moglich-
keit an, sich beraten zu lassen. Dafiir stehen aus-
gewiesene und geschulte AGG-Beratende zur
Verfiigung. Im Rahmen eines vertraulichen Ge-
sprachs wird zundchst tiber den Konflikt gespro-
chen: Welche Moglichkeiten bieten sich zur Lo-

» Kolleg*innen ansprechen, Verbiindete suchen
+ eigene Losungsvorschlage fiir die Konfliktsituation
unterbreiten
Rat bei betrieblichen Vertrauenspersonen einholen
« Vorgesetzte informieren

« sich nicht entmutigen lassen

sung des Problems an? Ein wesentliches
Beratungsziel liegt darin, dass Betroffene sich
Klarheit verschaffen konnen, welche Folgen sich
aus den unterschiedlichen Vorgehensweisen
ergeben. Méglicherweise konnen ohne weitere
Schritte gemeinsame Losungen gefunden wer-
den: Im Idealfall fithren bereits Gesprache zwi-
schen Fiihrungskraft und Beteiligten dazu, dass
sich bei Verursachern von Diskriminierung das
notige Problembewusstsein entwickelt und sie

ihr Verhalten dndern.

Einen Uberblick iiber Beratungsangebote fin-
den Sie auf der nichsten Seite;
weitere Informationen auf Seite 15
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Das Beratungsangebot

Beschiftigte, die sich diskriminiert fiihlen,
konnen sich an AGG-Beratende wenden. Be-
ratung sollte moglichst zeitnah zum Vorfall
gesucht werden.

Der Sachverhalt wird festgestellt und gege-
benenfalls dokumentiert. Die Betroffenen
entscheiden, ob sie alleine mit dem AGG-
Beratenden sprechen oder ein gemeinsames
Gesprach mit den beteiligten Personen
stattfinden soll.

AGG-Beratende geben Hilfestellung bei der
Einleitung und Verfassung einer Beschwerde.

» Bei Beratungsgesprachen wird Vertraulich-
keit gewahrt.
Es werden in der Regel keine Schritte ohne
die Zustimmung der oder des Betroffenen
eingeleitet. Ausnahme: Droht den Betroffe-
nen eine offensichtliche Gefahr, knnen Be-
ratende auf Grund der Fiirsorgepflicht des
Unternehmens selbst aktiv werden.
Die Beratung hat das Ziel, den Konflikt ein-
vernehmlich zu I6sen. Aber grundsatzlich
gilt: Konfliktlosung ist Flihrungsaufgabe.

Was passiert bei einer Beschwerde? | Was Betroffene wissen sollten

Was passiert bei einer Beschwerde?

Auf der Basis eines gesetzlich verankerten Be-
schwerderechts konnen Beschiftigte, die sich
diskrimiert fiihlen, eine formliche Beschwerde
einreichen. Dies geschieht bei den ausgewiese-
nen Beschwerdestellen (zustindige Abteilung
im Personalwesen: ,Arbeitsordnung”). Jede Be-
schwerde wird sorgfdltig geprift, vertraulich
behandelt und bringt keine Nachteile fiir die be-
troffene Person. Eine formale Beschwerde muss
namentlich erfolgen, da anonyme Eingaben
grundsatzlich nicht berticksichtigt werden.

Es ist moglich, eine formliche Beschwerde
einzulegen, ohne dass zuvor ein Beratungsge-
sprach stattgefunden hat. In der Regel sind aber
Beschwerden nach einer Beratung klarer ver-
fasst und die Vorfille bereits genauer dokumen-
tiert. So konnen Entscheidungen schneller und
praziser getroffen werden. Die Beschwerdestelle
priift den eingereichten ,Fall“ und teilt der be-
schwerdefiihrenden Person das Ergebnis mit.

Rechtliche Pflichten und Konsequenzen

+ Ob ,nurversucht” oder bereits vollzogen: Benach-
teiligungen und Beldstigungen sind verboten!
Der Arbeitgeber ist verpflichtet, Beschaftigte vor
Benachteiligungen zu schiitzen —auch vorbeu-
gend. Er muss handeln und Verursachern konse-
quent begegnen.

Erhalt ein betrieblicher Vorgesetzter Kenntnis
von einer Benachteiligung, muss er darauf mit
geeigneten, erforderlichen und angemesse-

Bei groben Regelverstofien kann das Personalwe-
sen gegen die fiir die Diskriminierung verantwort-
liche Person Maf3nahmen nach der Arbeitsordnung
(z.B. Belehrung) und/oder arbeitsrechtliche Maf3-
nahmen (z.B. Versetzung, Abmahnung, Kiindi-
gung) einleiten.

Die Erfahrung zeigt, dass zahlreiche Diskrimi-
nierungsfille bereits im Vorfeld auch ohne offi-
zielle Beschwerde gelost werden konnen. Darum
sollte moglichst friihzeitig alles unternommen
werden, um im gemeinsamen Gesprich Kon-
sens zwischen den Beteiligten herzustellen.
Drastische Schritte oder gerichtliche Klarungen
folgen, wenn das Ziel einer gemeinsamen Kon-
fliktlésung trotz aller Bemithungen aussichtslos
erscheint. Ein wesentliches Ziel der Betriebsver-
einbarung liegt gerade darin, diskriminierende
Handlungen und ihre Ursachen méglichst friih-
zeitig zu erkennen und darauf konsequent zu
reagieren.

nen MaRnahmen so reagieren, dass die
Benachteiligung sofort unterbunden wird.
« Arbeitsrechtliche MaBnahmen wie Kiindi-
gung, Umsetzung, Versetzung drohen de-
nen, die gegen das AGG verstoRRen.
Betroffene konnen Schadensersatz bean-

spruchen.
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Wer kann was tun?

Was sollten Vorgesetzte bedenken? | Wer kann was tun?

Was sollten Vorgesetzte bedenken?

Vorgesetzte pragen durch ihren Fithrungsstil
maf3geblich die Arbeitsatmosphire ihres eigenen
Bereichs. Ein verantwortungsbewusster, mensch-
licher Fithrungsstil wirkt sich dementsprechend
positiv auf das kollegiale Verhalten im gesamten
Team aus. Dazu gehort auch, dass
Mitarbeiter*innen unterstiitzt, motiviert und
gefordert werden. Es ist wichtig, dass sich Vorge-
setzte ihre Vorbildfunktion immer wieder be-
wusst machen. Nur so entsteht im eigenen Be-
reich die Basis flir eine gute — auch menschlich
funktionierende — Arbeitsumgebung. Dort, wo
Vorgesetzte schlichten statt zu spalten, und mit
klaren Entscheidungen eine deutliche Position
gegen Diskriminierung beziehen, leisten sie einen
wesentlichen Beitrag fiir eine friedvolle Arbeitsat-
mosphédre. Nehmen Vorgesetzte Benachteiligun-
gen oder Beldstigungen im eigenen Verantwor-
tungsbereich nicht ernst, so handeln sie
verantwortungslos und vergeben die Chance
auf einen offenen und konstruktiven Umgang
mit dem Thema. Niemand hat zwangsldufig ver-
sagt, wenn ein Diskriminierungsfall in seinem
Bereich auftritt.

Problematischer wird es dagegen, wenn Vorge-

setzte das Problem ignorieren und nicht ener-
gisch eingreifen. In diesem Fall haften auch sie
fiir die Folgen.

Es geht also vor allem um eine realistische Sicht
der Dinge, um Sensibilitét fiir das Arbeitsklima
und darum, dass Konflikte und Meinungsver-
schiedenheiten sofort angesprochen und ge-
klart werden.

Gute Fiihrung zeichnet sich dadurch aus, dass
alles getan wird, um ein diskriminierungsfreies
Arbeitsumfeld zu ermdoglichen.

Gute Fiihrung zeichnet sich dadurch aus,
dass alles getan wird, um ein diskriminie-
rungsfreies Arbeitsumfeld zu ermoglichen.

Vorgesetzte schaffen eine gute Basis, indem sie
sich fiir die Anliegen ihrer Mitarbeiter*innen
offnen und sich gesprachsbereit zeigen. Wenn
Beschiftigte im eigenen Verantwortungsbereich
von Benachteiligungen oder Beldstigungen be-
troffen sind, spielen Vorgesetzte eine entschei-
dende Rolle. Die Betroffenen kénnen sich zwar
von AGG-Beratenden Unterstiitzung und Infor-

mation holen, die Klarung von Konflikten bleibt
aber ein wesentlicher Teil der Fithrungsaufgabe.
Mehr noch: Vorgesetzte sind gesetzlich ver-
pflichtet, Benachteiligungen und Beldstigungen
zu unterbinden. Falls keine einvernehmliche L6-
sung gefunden werden kann, muss das Perso-

Vorgesetzte sollen...

Konflikten konsequent nachgehen

Félle dokumentieren

sich der eigenen Vorbildfunktion bewusst sein
einen besonnenen Fiihrungsstil pflegen
partnerschaftliches Verhalten thematisieren
klare Position gegen Diskriminierung beziehen
regelmaRige Aussprachen zu Konfliktpotenzialen

fihren

Stimmung im Team beobachten

Gesprachsbereitschaft signalisieren
Eskalationen durch friihes, konsequentes
Eingreifen verhindern

Betroffene ernst nehmen

nalwesen eingeschaltet werden. Wenn Konflikte
geldst werden, dient dies nicht nur dem Arbeits-
frieden im eigenen Bereich, sondern letztend-
lich auch dem wirtschaftlichen Erfolg des ge-
samten Unternehmens.

Beschaftigte konnen erwarten, dass
ihre Vorgesetzten...

gute Voraussetzungen fiir ein diskriminierungs-
freies Umfeld schaffen

Konflikte friihzeitig auflosen

eine klare Position gegen diskriminierendes

Verhalten beziehen

Gesprachsbereitschaft zeigen

schlichten statt zu spalten, Benachteiligung und

Beldstigungen verhindern oder abstellen
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Was kann im Kollegenkreis getan
werden?

Alle Beschiftigten sind aufgerufen, durch Res-
pekt und Kollegialitdat ihren Beitrag zu einer po-
sitiven Arbeitsatmosphire zu leisten. Denn: res-
pektlose Menschen sind nur so stark und
wirkungsvoll, wie dies im Kollegenkreis zugelas-
sen wird. Deshalb konnen Beschiftigte viel tun,
um besonders die Eskalation bei Beldstigungen
und Benachteiligungen zu verhindern. Statisti-
sche Untersuchen zeigen: Je langer Diskriminie-
rungen andauern, desto grofier wird der Perso-
nenkreis, der sich an den Anfeindungen beteiligt.
Deshalb ist der gesamte Kollegenkreis gefordert,
moglichst friih einzugreifen und sich auf die
Seite von Betroffenen zu stellen.

Wenn respektloses Verhalten auftritt, wird es oft
von anfangs Unbeteiligten gerechtfertigt, her-
untergespielt oder der zweifelhafte Unterhal-
tungswert einer Situation beldchelt. Offensicht-
lich fallt es manchmal leichter, mitzumachen,
sich dem Gruppendruck zu beugen und der
Mehrheitsmeinung anzuschlieen als coura-

Das kénnen Kolleg*innen tun

Probleme nicht herunterspielen

nicht wegsehen

sensibel auf kritische Konfliktsituationen re-
agieren

Verantwortung tibernehmen

Unterstlitzung anbieten

giert dagegen anzugehen. Moglicherweise spielt
auch die Angst davor, plétzlich selbst zum Opfer
zu werden, eine Rolle. Allerdings sind Gleichgtil-
tigkeit, Verharmlosung und Mutlosigkeit die fal-
schen Ratgeber bei respektlosem Verhalten im
Kollegenkreis. Wer wegschaut, ist weder unbe-
teiligt noch unschuldig — und erst recht nicht
davor geschiitzt, das nachste Mal selbst Opfer zu
sein. Vielmehr kommt es darauf an, Solidaritit
und Zivilcourage zu beweisen, und Verursachern
gemeinsam entgegen zu treten.

Wer eine Diskriminierung bemerkt, sollte nicht
wegschauen, sondern aktiv werden und die be-
troffene Person unterstiitzen. Es konnen
Vermittlungsversuche unternommen, die Be-
gleitung zu Aussprachen angeboten oder Vorge-
setzte eingeschaltet werden. In jedem Fall sind
gute Teamqualitdten und kollegiales Verhalten
gefragt.

Verursachern gemeinsam entgegentreten
Vorgesetzte informieren

keine Schritte ohne das Einverstandnis von
Betroffenen tun

Betroffene ernst nehmen

Was kann im Kollegenkreis getan werden? Wie kann der Betriebsrat unterstiitzen? | Wer kann was tun?

Wie kann der Betriebsrat
unterstiitzen?

Die Mitglieder des Betriebsrates haben auf der
Grundlage der giiltigen Gesetze und der Be-
triebsvereinbarung bei Volkswagen vielfdltige
Moglichkeiten, Diskriminierungsopfer sowohl
direkt zu unterstiitzen als auch vorbeugende
Maftnahmen im Unternehmen zu foérdern. Auf-
grund ihrer Aufgabenstellung konnen Betriebs-
ratsmitglieder Beschwerden von Betroffenen
entgegennehmen und fordern, dass Missstande
und Fehlverhalten abgestellt werden. Das be-
trifft natiirlich auch Diskriminierungsfille.
Betriebsréte sind keine Beratenden im Sinne der
Betriebsvereinbarung ,Partnerschaftliches Ver-
halten am Arbeitsplatz, da die Beschiftigten
sich ohnehin jederzeit an den Betriebsrat wen-
den koénnen. Mitglieder des Betriebsrats infor-
mieren, kliren auf und nennen Ansprechpart-
ner und Beschwerdestellen. Dariiber hinaus
tragen Mitglieder des Betriebsrats durch offensive
Informationsstrategien dazu bei, dass die Diskri-
minierungsproblematik weiterhin thematisiert
wird und notwendige Praventionsmafinahmen
getroffen werden. Mogliche Ursachen, die etwa
in der Arbeitsorganisation, in Kommunikati-
onsproblemen oder Rollenkonflikten begriindet
sein konnen, werden von ihnen angesprochen.

Seminar: ,Partnerschaftliches Verhalten am
Arbeitsplatz*, buchbar iiber Group Learn
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Betriebsvereinbarung ,Partnerschaftliches
Verhalten am Arbeitsplatz® (BV 01/07)

in der Fassung vom 26.02.2019

Giltig ab 01.01.2007

Praambel

Eine Unternehmenskultur, die sich durch ein partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz auszeichnet, bildet die Basis
fiir ein positives innerbetriebliches Arbeitsklima und ist damit eine wichtige Voraussetzung fiir den wirtschaftlichen Er-
folg eines Unternehmens. Respekt und Toleranz sind Teil der Unternehmenskultur und gehoren zu einem partnerschaftli-
chen Verhalten am Arbeitsplatz.

Verstof3e gegen das partnerschaftliche Verhalten am Arbeitsplatz, insbesondere jede Art von Diskriminierung durch Be-
nachteiligung und Beldstigung, vor allem in Form von sexueller Beldstigung, Stalking und Mobbing, ist eine schwerwie-
gende Storung des Arbeitsfriedens. Diskriminierung verletzt das Personlichkeitsrecht jedes Einzelnen und steht im Wider-
spruch zu den in den Konzernleitlinien verankerten Werten. Damit ist sowohl jeder Beschiftigte* als auch das
Unternehmen verpflichtet, Diskriminierungen zu unterbinden und ein partnerschaftliches Klima zu féordern und aufrecht

zu erhalten. Dies gilt auch fiir Werbung und Darstellung in der Offentlichkeit.

1. Geltungsbereich
Diese Betriebsvereinbarung gilt
rdaumlich: Fiir die Standorte der Volkswagen AG

personlich: Fiir alle Beschiftigten der Volkswagen AG.

2. Grundsatze

Jeder Beschiftigte ist verpflichtet, jede Art von Diskriminierung zu unterlassen und ein respektvolles, partnerschaftli-
ches Miteinander zu ermdglichen. Hierzu gehort, die Persénlichkeit jedes anderen zu respektieren.

Auflerungen, Verhaltensweisen und Symbole, die fremdenfeindlich, extremistisch, antisemitisch oder auf andere Wei-
se menschenverachtend sind oder damit im Zusammenhang stehen, widersprechen Respekt und Toleranz und versto-

3en gegen die Grundsétze dieser Betriebsvereinbarung.

Dariiber hinaus nicht statthaft ist jede Art von Diskriminierung in Form von
+ Benachteiligung oder Anweisung zur Benachteiligung,
+ Beldstigung und Stalking bis hin zum Mobbing sowie

+ sexuellen Beldstigung

Betriebsvereinbarung ,Partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz“ | Anhang

Angehorige von Fremdfirmen

Die in der Betriebsvereinbarung enthaltenen Verhaltens-
grundsatze gelten gleichermaRen fiir die bei Volkswagen
tatigen Angehdrigen von Fremdfirmen. Eine Missachtung
dieser Verhaltensgrundsatze kann ein Werksverbot fiir

Fremdfirmenangehdrige nach sich ziehen.

zum Beispiel aus Griinden der Rasse, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion, der Weltanschauung, einer

Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat.

+ Eine Benachteiligung liegt vor, wenn jemand eine ungiinstigere Behandlung erfahrt als eine an dere Person in einer
vergleichbaren Situation. Dazu gehoért auch, wenn dem Anschein nach neutrale Kriterien und Verfahren zu einer Be-
nachteiligung fiihren.

+ Zu Beldstigungen zidhlen alle Verhaltensweisen, mit denen die Wiirde einer Person verletzt wird oder werden soll.
Alle Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen im Umfeld einer Per-
son gehoren dazu.

« Stalking ist das beharrliche Aufsuchen der Ndhe eines anderen Menschen, so dass dessen Lebensgestaltung schwer-

wiegend beeintrichtigt wird.

Mobbing liegt vor, wenn eine oder mehrere Personen systematisch wiederholt eine Person direkt oder indirekt an-

feinden. Zum Beispiel durch

« absichtliches Zuriickhalten von arbeitsnotwendigen Informationen oder sogar Desinformation oder

- unwiirdige Behandlungen durch Vorgesetzte, wie z.B. die Zuteilung krankender, unlésbarer, sinnloser oder gar keiner
Aufgaben.

+ Unter sexuelle Beldstigung fallen unerwiinschte

+ sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen,

+ sexuell bestimmte korperliche Beriihrungen,

+ Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie

+ unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von pornografischen Darstellungen.

Was als sexuelle Beldstigung empfunden wird, ist durch das subjektive Empfinden des Betroffenen bestimmt.

Zur besseren Lesbarkeit werden geschlechtsneutrale Bezeichnungen (z.B. ,der Beschiftigte®) verwendet. Gemeint sind gleichermafien Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. 13



Eine unterschiedliche Behandlung stellt grundsitzlich dann keine Diskriminierung dar, wenn sie der Beseitigung beste-
hender Nachteile dient oder aus sonstigen Griinden sachlich gerechtfertigt ist, z. B. wegen beruflicher Anforderungen.
Die genannten Grundsétze gelten gleichermaf3en fiir das Verhalten von Beschiftigten gegentiber Dritten (z. B. Fremdfir-
menangehorigen und Kunden).

Sollte ein Beschiftigter einen Verstof gegen das beschriebene Diskriminierungsverbot wahrnehmen, so ist er verpflich-

tet, hiertiber entweder seinen betrieblichen Vorgesetzten, das Personalwesen oder den Betriebsrat zu informieren.

3. Beratung

Jeder Beschiftigte kann sich, wenn er sich diskriminiert fiihlt, an benannte Berater wenden.

Diese haben die Aufgaben:

« die Betroffenen zu beraten, zu unterstiitzen und ggf. zu schiitzen

« auf Wunsch des Betroffenen in getrennten und/oder gemeinsamen Gesprachen mit den beteiligten Personen den
Sachverhalt festzustellen und ggf. zu dokumentieren

« ber die tatsachlichen und arbeitsrechtlichen Zusammenhinge und Folgen einer Diskriminierung im vorgenannten
Sinne am Arbeitsplatz aufzukldren.

Die Beratung soll moglichst zeitnah stattfinden. Sie hat das Ziel, den Konflikt einvernehmlich zu 16sen.

Das Anforderungsprofil und die Auswahl der Berater werden zwischen Personalwesen und Betriebsrat festgelegt.

4. Beschwerderecht

Jeder Beschiftigte kann sich bei der zustandigen Stelle im Personalwesen beschweren, wenn er sich diskriminiert fiihlt.
Die Beschwerde ist zu priifen und das Ergebnis dem Beschiftigten mitzuteilen.

Soweit dies notwendig ist, leitet das Personalwesen erforderliche Mafinahmen ein.

Die Regelungen des Betriebsverfassungsgesetzes iiber das allgemeine Beschwerderecht bleiben unberiihrt.

Die Beschwerde darf nicht zu Benachteiligungen fiihren.

Anonyme Beschwerden werden grundsétzlich nicht weiter verfolgt.

5. Vertraulichkeit
Uber die Informationen und Vorkommnisse, persénlichen Daten und Gespriche ist gegentiber Dritten, die am Verfah-

ren nicht beteiligt sind, absolutes Stillschweigen zu bewahren.

6. MaRnahmen

Verstofden Beschiftigte gegen das Diskriminierungsverbot, so sind im Einzelfall die geeigneten, erforderlichen und an-
gemessenen Mafinahmen nach der Arbeitsordnung oder arbeitsrechtliche Mafinahmen wie z. B. Abmahnung, Umset-
zung, Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen. Die Durchfiihrung erfolgt unter Berticksichtigung der Beteiligungsrech-
te des Betriebsrats.

Zur Abhilfe kann auch ein Beratungs- oder Therapieangebot erfolgen.

7. FordermaBnahmen
¢ Aus- und Fortbildung
Das Unternehmen gewihrleistet die Erstellung zielgruppenspezifischer Schulungen und Seminare. Im Rahmen der
beruflichen Aus- und Fortbildung von Volkswagen-Beschiftigten erfolgen regelméfige, zielgruppenspezifische Schu-
lungen im erforderlichen Umfang zum Thema Schutz und Abwehr von Diskriminierung, sexueller Beldstigung und
Mobbing, Rechtschutz fiir Betroffene und Handlungsverpflichtungen der Vorgesetzten.
Dies gilt insbesondere fiir
+ betriebliche Vorgesetzte,
« Ausbilder/Ausbilderinnen,
+ betriebliche Ausbildungsbeauftragte,

+ Beschiftigte des Personalwesens und des Gesundheitsschutzes sowie Mitglieder des Betriebsrates.

« Information und Aufklirung
Die umfassende Information und Aufklarung der Beschiftigten tiber partnerschaftliches Verhalten erfolgt durch ziel-

gruppenorientierte Medien.

8.Schlussbestimmung
Die Betriebsvereinbarung tritt am 01.01.2007 in Kraft. Sie kann mit einer Frist von 3 Monaten zum Jahresende gekiin-
digt werden.

Im Ubrigen bleiben die gesetzlichen Bestimmungen tiber Benachteiligungsverbote unberiihrt.

Wolfsburg, den 01.07.2019
Volkswagen AG

Gesamtbetriebsrat Unternehmensleitung

F
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Welche Ansprechpartner kénnen weiterhelfen? | Information

Welche Ansprechpartner konnen

weiterhelfen?

Ftihlen Sie sich diskriminiert, benachteiligt oder beldstigt?

Herausgeber:
Brauchen Sie Hilfe, Informationen oder suchen Sie Ansprechpartner*innen?

Volkswagen AG

Konzern Personalgrundsatze & Steuerung
Dann wenden Sie sich bitte an Thre betrieblichen Vorgesetzten, an Mitglieder des Betriebsrates
oder an das Personalwesen. Hier erfahren Sie auch, wo Sie AGG-Beratende finden oder eine férmliche Brieffach 1552
Beschwerde einlegen kénnen. 38436 Wolfsburg

Weitere Informationen zum Thema finden Sie im Personalportal Juli 2020
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