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Verhaltenskodex auf Kampnagel
§1 Praambel

11 Unser Grundversténdnis

Luginge schaffen & Vielfalt fordern

Wir, Kampnagel, arbeiten an einer Gesellschaft, die allen Menschen gleiche Chancen auf ein erfilltes
Leben und Zugang zu Kultur und kultureller Teilhabe bietet — unabhangig von insbesondere nationaler
oder ethnischer Herkunft, Race/rassistischer oder antisemitischer Zuschreibung, des Geschlechts
oder der Geschlechtsidentitat, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, einer
chronischen Erkrankung, des Gewichts/des auBeren Erscheinungsbilds, des Lebensalters, des
Familienstands, der sexuellen Identitat oder Orientierung, der sozialen Herkunft oder des sozialen
Status. Daher ist uns wichtig, dass sowohl der Betrieb hinter als auch das Publikum vor sowie die
Kinstler*innen auf unseren Blhnen so vielféltig sind wie die (Stadt-)Gesellschaft und die mit ihr
verbundenen internationalen Gemeinschaften.

Nachhaltigkeit, soziale Verantwortung und Inklusion

Wir verstehen Nachhaltigkeit als umfassendes Konzept, das 6kologische, soziale und kulturelle
Verantwortung miteinander verbindet. Wir orientieren uns an den 17 Zielen fiir nachhaltige
Entwicklung (Sustainable Development Goals, SDGs) der Vereinten Nationen und setzen uns aktiv fir
Klimaschutz, soziale Gerechtigkeit und Inklusion in der Kunst- und Kulturlandschaft ein.

Nachhaltigkeit ist ein fortlaufender Prozess, den wir aktiv reflektieren und weiterentwickeln.
Kampnagel verpflichtet sich dazu, die transformative Kraft der Kunst fiir eine gerechtere und
nachhaltigere Zukunft zu férdern — fiir Umwelt, Gesellschaft und kommende Generationen.

Spannungsfeld zwischen Meinungs-/Kunstfreiheit, Diskriminierung und Persdnlichkeitsrechten

Ausgehend von dem angestrebten Ziel der Vielfalt machen wir uns auch stark fiir die Meinungs- und
Kunstfreiheit. Theater ist eine Kunstform — die Arbeit darf und soll herausfordernd, experimentell,
forschend und mutig sein.

Die kiinstlerische Freiheit des Ausdrucks ist wichtig, und der kreative Raum muss auch ein méglichst
sicherer Raum fiir von Diskriminierung besonders betroffenen Personen sein.

Unsere Herausforderung ist es demnach, die Kunst- und Meinungsfreiheit zu schitzen und
gleichzeitig einen Ort zu schaffen, an dem sich von Diskriminierung besonders betroffene Menschen
gehort und bestmoglich geschitzt fihlen. Die Austibung der Kunst- und Meinungsfreiheit kann in
einem Konflikt mit den Persdnlichkeitsrechten von struktureller Diskriminierung betroffener Personen
stehen. Daher ist uns ein moglichst behutsamer Umgang mit diesem Spannungsverhaltnis wichtig,
der bestenfalls gegenseitiges Verstandnis fur unterschiedliche Perspektiven und Grenzen schafft.
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1.2 Grundverstandnis dieses Verhaltenskodexes
Umgang

Wir legen Wert auf einen respektvollen Austausch und Umgang miteinander — vor und hinter den
Kulissen. Wir bestarken unsere Mitarbeiter*innen, Kooperationspartner*innen, kinstlerischen,
technischen und administrativen Produktionsteams, Gaste und unser Publikum darin, stets zu einem
solidarischen, verstandnisvollen und offenen Miteinander beizutragen. Dazu zahlt unter anderem,
Mobbing nicht zu dulden und Machtmissbrauch zu verhindern.

Antidiskriminierung

Wir sind davon Uberzeugt, dass viele von uns in Strukturen (Gedanken und Verhaltensweisen)
aufgewachsen sind, die kolonial, patriarchal und diskriminierend sind. Die Aufrechterhaltung dieser
Strukturen fihrt zu ihrer Reproduktion und damit zum Fortbestand unmenschlicher hierarchischer
Ideologien (wie z.B. Kolonialismus, kapitalistischer Neo-Kolonialismus und Nationalsozialismus,
patriarchale Strukturen etc.). Mitarbeitende von Kampnagel kdnnen sowohl oder gleichzeitig
Verursacher*innen und Opfer von verschiedenen Formen von Machtausibung und Machtmissbrauch,
verschiedenen Formen von Diskriminierung, gewalttédtiger Kommunikation und (sexualisierter) Gewalt
oder (sexueller) Belastigung und deren Legitimation werden. Wir setzen uns daflir ein, ein Ort zu sein,
an dem einerseits ein Raum fiir das Lernen und die Reflexion dieser verinnerlichten Strukturen
bereitgestellt wird und an dem andererseits von Diskriminierung besonders betroffene Menschen
bestmoglich geschitzt werden sowie ein transparenter Umgang mit Diskriminierungsvorfallen erfolgt.

Verantwortung Leitung Kampnagel

Die Leitung von Kampnagel ist mit daflr verantwortlich, diese beschriebenen Strukturen zu
reflektieren und, wenn immer es geht, zu beseitigen.

Gerade deshalb verpflichten wir uns, als verantwortliche Handelnde einer Institution, umso genauer
hinzuschauen, Sorge zu tragen — flir unsere Gaste, Kiinstler*innen und Kolleg*innen — und aktiv und
praventiv gegen jegliche Form von Diskriminierung, Gewalt und Machtmissbrauch vorzugehen.

Inhalt des Verhaltenskodex

Der nachfolgende Verhaltenskodex soll den gewilinschten Umgang der auf Kampnagel tatigen
Menschen miteinander beschreiben sowie festlegen, welches Verhalten (u. a. Diskriminierung,
sexuelle Belastigung, Mobbing und Machtmissbrauch) untersagt ist.

§2 Personlicher und sachlicher Geltungshereich sowie Verpflichtung zur Weitergabe der Rechte und Pflichten

Dieser Verhaltenskodex gilt fir alle, die einen Vertrag mit Kampnagel schlieBen. Dies sind sowohl
Freischaffende als auch festangestellte Mitarbeiter*innen, Kinstler*innen, Gaste/Besucher*innen,
externe Veranstalter*innen sowie sonstige Dienstleiter*innen. Alle sind verpflichtet, die Rechte und
Pflichten aus diesem Vertrag auch an Dritte weiterzugeben, die auf Kampnagel tatig sind, sofern
Kampnagel nicht selbst mit diesen Dritten ein eigenes Vertragsverhaltnis eingegangen ist.

§3 Keine Diskriminierung und keine (sexuelle) Beldstigung

Wir als Leitung von Kampnagel dulden keine Diskriminierung, insbesondere keine aus Griinden der
nationalen oder ethnischen Herkunft, Race/rassistischen oder antisemitischen Zuschreibung, des
Geschlechts oder der Geschlechtsidentitat, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung,
einer chronischen Erkrankung, des Gewichts/des duBeren Erscheinungsbilds, des Lebensalters, des
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Familienstands, der sexuellen Identitat oder Orientierung, der sozialen Herkunft oder des sozialen

Status.

Auch eine (sexuelle) Belastigung kann eine Diskriminierung sein.

Eine sexuelle Belastigung liegt beispielsweise bei nachfolgendem Verhalten vor:

korperliche, sprachliche oder gestische Gewalt;

Herstellung unerwiinschten intimen Koérperkontakts sowie koérperliche Berlihrungen,
die nicht in unmittelbarem Zusammenhang mit der klinstlerischen Arbeit stehen und
ohne Zustimmung geschehen;

Aufforderung an Darsteller*innen, sich gegen den Willen nackt zu zeigen, sich
auszuziehen oder Kostiime zu verwenden, die die persoénliche Integritat der

Darsteller*innen verletzen;

das Versenden von unerwiinschten (berméaBig persoénlichen oder anziglichen
Nachrichten an Kolleg*innen;

das Sprechen ber den Koérper einer Person auf eine Weise, die sie sexuell objektiviert.

Das Kindeswohl und der Schutz von Kindern und Jugendlichen vor Diskriminierung, Bel&stigung,
Missbrauch und sexualisierter Gewalt sind von héchster Wichtigkeit. Deshalb wird ergédnzend zum
Code of Conduct ein Kinderschutzkonzept erstellt.

§4 Umgang untereinander

Uns ist ein respektvoller, selbstreflektierender, zugewandter und einfiihlsamer Umgang untereinander
wichtig, den wir etablieren und aufrechterhalten. Um dies im Alltag der kiinstlerischen und sonstigen
Zusammenarbeit wirksam werden zu lassen, sollen die nachfolgenden Umgangswerte praktiziert

werden:

Klare und respektvolle Kommunikation

Kampnagel bietet regelmaBig Workshops an, um zum einen ein gemeinsames
Verstandnis zu entwickeln, was eine klare und respektvolle Kommunikation ist, diese
zu Uben und zu erlernen, und zum anderen, wie diese im Alltag Wirklichkeit werden
kann. Dazu gehort auch das Uben des Zuhérens bei Kritik und Riickmeldungen.
Ebenso zahlt dazu das Selbstverstdndnis, innezuhalten, wenn ein Feedback darauf
hinweist, dass (auch unabsichtlich) persénliche Grenzen (berschritten oder sich
diskriminierend verhalten wurde. Solche Rickmeldungen werden zur Kenntnis
genommen und anerkannt. Dabei gilt es, Abwehrhaltungen zu vermeiden, die Situation
selbstkritisch zu betrachten, um Entschuldigung fiir das verletzende Verhalten zu
bitten und dieses moglichst sofort zu andern.

Diese Grundsatze gelten auch fir die Social-Media-Profile von Kampnagel und
erganzen die dortigen allgemeinen Nutzungsregelungen. Wir kénnen und wollen nicht
mit allen Nutzer*innen eine Konfliktlésung erarbeiten, insbesondere nicht, wenn es
sich um Hate Speech oder diskriminierende Inhalte handelt. Wir akzeptieren
insbesondere keine persdnlichen Angriffe, Beleidigungen, gezielten Provokationen,
diskriminierenden AuBerungen oder themenfremden Kommentare, die keinen Bezug
zum entsprechenden Beitrag haben. Eintrédge, die gegen diese Regeln verstoBen,
werden geldscht oder verborgen. Nutzer*innen, die die Vorgaben nicht einhalten,
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kdnnen ohne weitere Erklarung blockiert werden. Strafrechtlich relevante Inhalte
melden wir den Strafverfolgungsbehérden.

. Kein Mobbing und kein Machtmissbrauch

Mobbing und Machtmissbrauch k&nnen nicht nur individuelle arbeitsrechtliche
Konsequenzen haben, sondern belasten die Zusammenarbeit allgemein und sind daher
zu verhindern. Mobbing bedeutet, dass ein Mensch systematisch psychische Gewalt
erlebt, die durch wiederholtes und regelméaBiges Schikanieren, Anfeinden, Qualen,
Verletzen, Beleidigen, Ausgrenzen oder lIsolieren zum Ausdruck gebracht wird.
Machtmissbrauch ist der Missbrauch einer Machtposition, um anderen Personen zu
schaden, sie zu schikanieren oder zu benachteiligen.

. Keine ungewollte Arbeit in der Freizeit

Es wird darauf verzichtet, Personen in einer niedrigeren Hierarchieposition — sei es
gesellschaftlich oder im Unternehmen — darum zu bitten, auBerhalb der Arbeitszeit in
ihrer Freizeit zu arbeiten.

. Achtung der Privatsphére

Niemand wird dazu gedrangt, personliche oder private Erfahrungen zu teilen.
Derartiger Erfahrungsaustausch kann ausschlieBlich im Rahmen eines gegenseitigen,
arbeitsbezogenen Vertrauensverhaltnisses erfolgen. Praxisformen in den performativen
Kinsten sowie in der kulturellen Bildung kénnen von Koérperlichkeit gepragt sein.
Nicht-konsensuelle Berlihrungen in Kursen und Trainings sowie bei Proben und
Auffiihrungen werden nicht geduldet.

§3 Forthildungen fiir Freischaffende und festangestellte Mitarbeiter*innen

Wir arbeiten daran, diskriminierungssensibler zu werden, sowie einen respektvollen,
selbstreflektierenden, zugewandten und einflihlsamen Umgang miteinander zu etablieren und zu
pflegen. Uns ist insbesondere wichtig, eine diskriminierungsfreie Sprache zu verwenden — sei es in
mundlicher, schriftlicher oder nonverbaler Form. Dafiir fiihren wir regelmaBig Schulungen und
Weiterbildungen fir Freischaffende und festangestellte Mitarbeiter*innen durch.

§6 Beschwerdemanagement

Um ein Umfeld zu férdern, in dem auf Diskriminierung, (sexuelle) Belastigung, Mobbing und
Machtmissbrauch reagiert wird, schaffen wir Anlaufstellen, bei denen klar und transparent ist, an wen
sich Personen bei Vorfallen niedrigschwellig und vertraulich wenden kénnen. Die genannten internen
und externen Anlauf- und Beratungsstellen kénnen als Ressource fiir alle dienen, um Unterstltzung
bei Information, Beratung und — in bestimmten Féllen — bei der Organisation zukinftiger individueller
und gemeinschaftlicher PraventionsmaBnahmen zur Verringerung von Machtmissbrauch und
Diskriminierung zu erhalten.

Die Leitung von Kampnagel entscheidet, sofern MaBnahmen aufgrund der Verst6Be gegen diesen
Verhaltenskodex eingeleitet werden sollen, dariiber, ob nach ihrem Dafiirhalten ein VerstoB3 vorliegt
und welche MaBnahmen einzuleiten sind.

Sofern der Verdacht besteht, dass gegen Werte und Verhaltensvorgaben dieses Verhaltenskodex

verstoBen wird, sind die nachfolgenden Ansprechpersonen kontaktierbar. Es gilt zu beachten, dass
einige Anlaufstellen vertraulich arbeiten, andere nicht.
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6.1 Anlaufstellen speziell bei Verstifien gegen diesen Verhaltenskodex

Die folgenden Anlaufstellen arbeiten vertraulich und anonym gegeniiber der Geschéftsleitung:

Die Vertrauenspersonen: Jan Havers und Daniel Chelminiak
vertrauensperson@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 24; +49 (0)40 270 949 39
Der Betriebsrat: Ridiger Gebert (Vorsitzender)

betriebsrat@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 332

6.2 Aligemeine Anlaufstellen [auch bei VerstiBen gegen diesen Verhaltenskodex)

In alphabetischer Reihenfolge:

Die externe AGG-Beschwerdestelle: Sepide Freitag

s.freitag@freitag-kanzlei.de

Die Antirassismusbeauftragten: W3_Werkstatt fiir internationale Kultur und Politik e.V.
info@w3-hamburg.de; +49 (0)40 398 053 60

Die Ausbilder*innen:

Lars Rubarth

lars.rubarth@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 21

Lukas Stein

lukas.stein@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 28

Die Beauftragten flir Arbeitssicherheit:

Lea Connert (intern; flr kiinstlerisch Beschaftigte)

lea.connert@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 928

Katrin Ruppel (intern; fiir administrativ Beschéftigte)
katrin.ruppel@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 18

Jorn Walter (intern; fiir technisch Beschéftigte)

joern.walter@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 29

Kerstin Budde (extern; Fachkraft fiir Arbeitssicherheit und Sicherheitsingenieurin)
kerstin.budde@kampnagel.de; +49 (0)40 882 30 72 1

Die Betriebsarzt*innen: Dr. med. Clara Schlaich und Team
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arbeitsmedizin@hafenpraxis-hamburg.de; +49 (0)40 — 334 842 12
Die Culture.Care-Agentin:

Juliette Wion

juliette.wion@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 28

Die Compliance-Beauftragte: Patricia Arlt
compliance@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 13

Die Datenschutzkoordinator*innen und Datenschutzbeauftragten:

Patrick Rausch und Rudiger Gebert (intern; Schnittstelle zu den externen
Datenschutzbeauftragten, s.u.)

datenschutz@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 14; +49 (0)40 270 949 39
ePrivacy GmbH (extern; vertreten durch den Geschaftsfiihrer Prof. Dr. Christoph Bauer)
BurchardstraBe 14, 20095 Hamburg

Die Geschaftsleitung: Amelie Deuflhard und Jonas Zipf
deuflhard.zipf@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 88; +49 (0)40 270 949 89
Die Gleichstellungsbeauftragte: Francis Eggert

gleichstellung@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 30

Die*der Beauftragte fiir Inklusion und Barrierefreiheit:

angestrebt; aktuell noch nicht besetzt

Die Personalleitung: Katrin Ruppel

personal@kampnagel.de; +49 (0)40 270 949 18

Die Schwerbehindertenvertretung:

angestrebt; aktuell nicht besetzt

6.3 Externe Anlauf- und Beratungsstellen

Dartiber hinaus verfligt Kampnagel als Arbeitgeber*in iber Anbindungen und Zugéange zu folgenden
externen Anlauf- und Beratungsstellen.

In alphabetischer Reihenfolge:

Gleichstellungsbeauftragte der Freien und Hansestadt Hamburg

Inklusionsbeauftragte der Freien und Hansestadt Hamburg
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. Suchtberater*innen der Hausarztpraxis St. Pauli: Claudio Geier, Katharina
Stockhusen, Julia Niemann und Andreas Miinzer

TalstraBe 6, 20359 Hamburg; kontakt@hausarztpraxis-stpauli.de; +49 (0)40 314 441

. Themis-Vertrauensstelle gegen sexuelle Beldstisung und Gewalt e.V. des Deutschen
Blihnenvereins

beratung@themis-vertrauensstelle.de

Telefonische Sprechstunde: +49 (0)30 236 320 20
Mo., Mi., Do.: 10:00 — 12:00 Uhr

Mi., Do.: 15:00 - 17:00 Uhr

Termine nach Vereinbarung: +49 (0)30 236 320 210
Mo. — Fr.: 10:00 — 15:00 Uhr

. Perspektive Arbeit & Gesundheit — Anlaufstelle flir Beschaftigte u. Betriebe

SchanzenstraBle 75, 1. 0OG, 20357 Hamburg;
buero@arbeitundgesundheit.de / +49 40 439 28 07
§7 Schlusshemerkungen

VerstdBe gegen diesen Verhaltenskodex kénnen arbeitsrechtliche Konsequenzen bis hin zur fristlosen
Kindigung sowie zivilrechtliche Konsequenzen wie Hausverbot nach sich ziehen - dies gilt
grundsatzlich und fir alle auf Kampnagel Beschéftigten, auch fir leitende Angestellte.

Dieser Verhaltenskodex ist ein lebendiges Dokument und wird regelmaBig, mindestens einmal pro
Jahr, im Abgleich zwischen Geschafts- und Abteilungsleitungen, Betriebsrat sowie den Care-
Beauftragten bzw. den auf Seite vier bis sechs aufgelisteten internen und externen Beauftragten
abgeglichen, evaluiert und soweit nétig aktualisiert.

Die Kontrolle der Einhaltung, die Definition von Konsequenzen und die arbeitsrechtliche
Verbindlichkeit des Verhaltenskodexes werden durch eine auf diesem Kodex aufbauende
Betriebsvereinbarung hergestellt.

Glossar

Beldstigung umfasst jedes diskriminierende, beleidigende, einschiichternde oder feindselige
Verhalten. Es ist ein Verhalten, das die eigene Arbeit stort sowie Stress, Angst oder Krankheit bei der
belastigten Person verursacht.

Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person, inbesondere aus Griinden der nationalen oder ethnischen
Herkunft, Race/rassistischer oder antisemitischer Zuschreibung, des Geschlechts oder der
Geschlechtsidentitat, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, einer chronischen
Erkrankung, des Gewichts/des duBeren Erscheinungsbilds, des Lebensalters, des Familienstands, der
sexuellen |dentitat oder Orientierung, der sozialen Herkunft oder des sozialen Status benachteiligt,
abgewertet, herabgewdlrdigt, herabgesetzt oder erniedrigt wird.
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Rechtlich unterscheidet man zwischen ungerechtfertigten und gerechtfertigten Diskriminierungen.
Eine Diskriminierung im rechtlichen Sinne liegt demnach vor, wenn eine Person aufgrund einer (oder
mehrerer) rechtlich geschitzter Diskriminierungskategorien ungleich behandelt wird, ohne dass es
einen sachlichen Grund gibt, der diese Ungleichbehandlung rechtfertigt (vgl. Handbuch der ADS).
Dies ist wichtig, da bestimmte Anforderungen im Arbeitsleben eine Ungleichbehandlung in
Ausnahmefallen rechtfertigen kénnen. Umgekehrt ermdéglicht die Rechtfertigung einer
Diskriminierung, dass bestimmte soziale Gruppen, die gesellschaftlich strukturell benachteiligt und
in bestimmten Lebensbereichen unterreprasentiert sind, bevorzugt werden. Eine gerechtfertigte
Diskriminierung erlaubt es beispielsweise, dass nicht-méannlich identifizierende Personen bei einer
bestimmten betrieblichen MaBnahme bevorzugt oder dass bestimmte Angebote nur fiir BIPoC
angeboten werden.

Diskriminierendes Verhalten kann mindlich, schriftlich oder durch andere Handlungen erfolgen.
Diskriminierungen dieser Art koénnen rechtswidrig sein und rechtliche Schritte bis hin zu
Strafverfahren gegen die Verantwortlichen nach sich ziehen.

Machtmissbrauch ist der Missbrauch einer Machtposition (berufliche oder organisatorische Stellung),
um anderen Personen zu schaden, sie zu schikanieren, einzuschiichtern oder zu benachteiligen. Er
liegt i.d.R. dann vor, wenn die bertragene Machtposition und die damit verbundene Verantwortung
nicht gewissenhaft, sondern destruktiv ausgeiibt wird.

Mehrfachdiskriminierung meint, dass eine Person aufgrund mehrerer Merkmale gleichzeitig
diskriminiert wird. Der Begriff wird verwendet, um Falle zu beschreiben, in denen Diskriminierung
auf mehreren Merkmale (bspw. rassistische Zuschreibung und Frau) beruht. Ziel ist es, die komplexe
Lebenswirklichkeit von Betroffenen angemessen zu erfassen und Schutzlliicken zu vermeiden.

Mobbing liegt vor, wenn Betroffene von Kolleg*innen bzw. Arbeitspartner*innen, Vorgesetzten
sowie/oder Beschaftigten und Vertragspartner*innen von Kampnagel angefeindet, schikaniert oder
diskriminiert werden. Betroffene befinden sich in einer unterlegenen Tater-Opfer-Beziehung; die
feindseligen Handlungen erfolgen Uber einen langeren Zeitraum und systematisch. Mobbing bezieht
sich auf ein Verhaltensmuster und nicht auf eine einzelne Handlung. Die Handlungen sind
systematisch, d.h. sie wiederholen sich standig.

Mobbinghandlungen kénnen verbal (z.B. Beleidigungen, Herabsetzungen, Drohungen) oder nonverbal
(z.B. Vorenthalten von Informationen, Ausgrenzung) sein. Solche Verhaltensweisen werden im
Allgemeinen als feindselig, aggressiv, destruktiv und schikands angesehen.

Rassismus liegt vor, wenn Menschen aufgrund ihrer Race, ihres Erscheinungsbilds, ihrer
Abstammung, Volkszugehorigkeit, ihres nationalen Ursprungs oder dem Volkstum, ihres duBeren
Erscheinungsbilds und/oder ihrer (zugeschriebenen) ethnischen Zugehérigkeit einer ungleichen
Behandlung, Ausgrenzung, Beschriankung, Gewalt jeglicher Art oder abwertenden AuBerungen
ausgesetzt sind, die bezwecken oder bewirken, dass eine Unterscheidung, AusschlieBung,
Beschrankung, Benachteiligung oder Bevorzugung erfolgt, die es zum Ziel oder zur Folge hat, dass
die gleichberechtigte Anerkennung sowie das GenieBen und/oder Ausiiben von Menschenrechte und
Grundfreiheiten im politischen, wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen oder jedem sonstigen Bereich
des 6ffentlichen Lebens herabgesetzt, vereitelt und/oder beeintrachtigt werden.

Sexuelle Beldstigung im Sinne des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes liegt vor, wenn ein
sexuell bestimmtes Verhalten unerwiinscht, einseitig und nicht einvernehmlich ist. Sie kann verbal,
nonverbal, kérperlich, offline oder online erfolgen. Belastigung kann sich gegen jede Person richten;
besonders haufig betroffen sind Angehdérige marginalisierter Gruppen.

Es ist daher verboten, die persénliche Sphéare anderer zu verletzen, insbesondere durch
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. abféllige Bemerkungen tber Kérper, Sexualitat oder sexuelle Orientierung;

. Anstarren und bedeutungsvolle Blicke;

. anzlgliche, zweideutige und sexualisierte Bemerkungen, Witze und Gesten;

. Beleidigung oder diskriminierende Behandlung nach Ablehnung einer unerwiinschten
Annadherung;

. das Einfordern sexueller Aufmerksamkeit;

. Erzwingung (auch versuchte) sexueller Handlungen durch Gewalt oder

Gewaltandrohung;

. sexuelle N&tigung oder Vergewaltigung;

. unerwiinschte Einladungen mit sexueller Absicht;

. unerwiinschte korperliche Berlihrungen;

. unzulassige Kommentare in sozialen Medien

. Versprechen von Vorteilen fir sexuelle Gefélligkeiten oder direkte/indirekte Androhung

von Nachteilen bei Verweigerung sexueller Gefélligkeiten;

. Zeigen und Verbreiten von Pornographie

. Nutzung der Abhangigkeit von Pflege, Assistenz oder Unterstiitzung fir sexuelle
Anndherungen;

. Verweigerung von Assistenz, Unterstitzung oder Pflege als Strafe fiir Ablehnung

sexueller Annaherungen;

. Beleidigung oder diskriminierende Behandlung nach Ablehnung einer unerwiinschten
Annadherung;

. Manipulation von Assistenzendiensten zur sexuellen Ausbeutung;

. Ignorieren der Zustimmung oder der sexuellen Wiinsche einer Person aufgrund ihrer

Behinderung;
. Ausnutzung von Kommunikationsbarrieren zur sexuellen Ausbeutung;
o das Einfordern sexueller Aufmerksamkeit.

Diese Liste ist nicht erschépfend, und unerwiinschte sexuelle Aufmerksamkeit kann viele Formen
annehmen.
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