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Praambel

Die ijgd verbinden Menschen aus der ganzen Welt. Als Verein ist es uns ein groRes Anliegen, die
Vielfalt aller Menschen in unserer gesamten Vereinsarbeit wertzuschatzen und zu achten. Wir
mochten zeigen, dass ein offener Umgang mit Diversitat unser Leben bereichert und erst besonders
macht.

Als Teil einer sozialen Gesellschaft erachten wir es als wesentlich, erlernte Denk- und
Handlungsmuster zu hinterfragen und immer wieder auf das Ziel einer chancengerechten,
wertschatzenden Interaktion hin zu Uberpriifen.

Um solch eine Perspektive zu etablieren, ist es uns sehr wichtig, auf die Wirkung von
Machtstrukturen und ihnen inhdrenten Privilegierungs- und Deprivilegierungsmechanismen
aufmerksam zu machen. Wir wollen mit unserer Arbeit dazu beitragen, dass diskriminierende
Verhaltens- und Denkweisen reflektiert und verandert werden kénnen.

Die deutsche Verfassung sichert allen Birger*innen die gleichen Rechte zu und benennt die Wiirde
eines jeden Menschen als unantastbar.

Dieses Gesetz ist fur uns nicht nur eine Verpflichtung, sondern driickt sich auch in einer inneren
Uberzeugung aus, die fir die ijgd in allen Belangen wegweisend und entscheidend ist. Aus diesem
Grund sprechen wir uns entschieden gegen jegliche Form der Diskriminierung aus.

Die hier vorliegende Richtline hat das Ziel, die im Grundgesetz verankerte Gleichberechtigung eines
jeden Menschen mit Hilfe des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes sowie des Berliner
Landesantidiskriminierungsgesetzes und der vereinseigenen Grundséatze zu schitzen. Sie
beabsichtigt, das Bewusstsein und die Aufmerksamkeit fiir Diskriminierungen sowie
Diskriminierungskontexte fiir alle Menschen des Vereins zu starken.

Uber eine klare Definition von Diskriminierungsformen, Diskriminierungsebenen, einen geregelten
Verfahrensablauf im Fall von Diskriminierung sowie Mafnahmen zum Abbau von Diskriminierung
schafft die Richtlinie eine Basis, um Diskriminierung sichtbar und angreifbar zu machen.

Um flr den Verein tragfahige Antidiskriminierungsstrukturen zu etablieren, werden in dieser
Richtlinie entsprechende Interventions- und PraventionsmaBnahmen im Zusammenhang betrachtet
und konzipiert.

Die ijgd begreifen sich als lernende Organisation. Wir nehmen die Erfordernisse im Kontext der
Antidiskriminierungsarbeit sehr ernst. Entsprechend ist es unser Ziel, uns diesbezliglich fortlaufend
weiterzuentwickeln.

1. Geltungsbereich

(1) Diese Richtlinie gilt flr alle Menschen, die im ijgd-Kontext tatig sind.
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(2) Diese Richtlinie findet Anwendung bei allen Diskriminierungsformen in allen Einrichtungen sowie
Veranstaltungen der ijgd.

(3) Diese Richtlinie findet Anwendung fiir Freiwillige, die von den ijgd in entsprechende Einsatzstellen
vermittelt werden.



2. Leitprinzipien
Die ijgd definieren folgende Leitprinzipien zum Schutz vor Diskriminierung:

(1) Schutz vor Diskriminierung

Die ijgd setzen sich aktiv dafiir ein, dass die Personlichkeitsrechte aller Menschen des
Geltungsbereichs unabhangig der ethnischen Herkunft, rassistischen oder antisemitischen
Zuschreibungen, des Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, einer
chronischen Erkrankung, des Alters, der Sprache, der sexuellen und geschlechtlichen Identitat sowie
des sozialen Status geschiitzt werden. Die genannten Diskriminierungsdimensionen sind lber diese
Richtlinie geschitzt und werden im Folgenden als Griinde von Diskriminierung genannt.

(2) Verantwortungsiibernahme

Alle Personen des Geltungsbereichs dieser Richtlinie tragen dazu bei, dass bei den ijgd eine Kultur
lebendig ist, die von Wertschatzung, Respekt, Offenheit und Chancengerechtigkeit gepragt ist.

(3) Unterstiitzung fur Betroffene

Betroffene von Diskriminierung werden von allen dem Verein zugehorigen Personen ermutigt, sich
im Fall von Benachteiligungen an die Antidiskriminierungsstelle® der ijgd zu wenden, um
professionelle Unterstiitzung und Beratung zu erhalten.

Sollten Betroffene von Diskriminierung eine andere Unterstlitzung als die der
Antidiskriminierungsbeauftragten wiinschen, so gilt es externe professionelle Institutionen zu
vermitteln.

(4) Verstarkte Verantwortungsiibernahme von Entscheidungstrager*innen und in
Abhdngigkeitsverhaltnissen

Personen, die bei den ijgd Leitungs-, Personal- und Betreuungsverantwortung innehaben, sind in
besonderer Weise dazu aufgerufen,

» durch ihr Verhalten und die Unterstiitzung praventiver MaBnahmen dazu beizutragen, dass
ein wertschatzender und diskriminierungssensibler Umgang im sozialen Miteinander des
Vereins eingehalten und gefordert wird.

> dafiir Sorge zu tragen, dass Abhangigkeitsverhaltnisse am Arbeitsplatz und in den
Freiwilligendiensten nicht ausgenutzt werden.

» Beschwerden und Hinweise auf Falle von Diskriminierung ernst zu nehmen und an die
Antidiskriminierungsstelle des Vereins weiterzuleiten.

3. Verbot der Diskriminierung

(1) Die ijgd untersagen allen Personen, die unter Punkt 1 aufgefiihrt sind sowie Gast*innen oder
Besucher*innen des Vereins andere Menschen zu diskriminieren.

(2) Auch eine von der verursachenden Person nicht intendierte Diskriminierung gilt als
entsprechender Sachverhalt.

(3) Die Anweisung zur Diskriminierung einer Person entspricht dem Sachverhalt der Diskriminierung.

4. Begriffsbestimmungen

4.1 Diskriminierung

Diskriminierung bezeichnet die ungleiche, benachteiligende und ausgrenzende Behandlung von
konstruierten Gruppen und diesen zugeordneten Individuen ohne sachlich gerechtfertigten Grund.
Wird Gleiches nicht gleich oder Ungleiches gleichbehandelt, kommt es zu Diskriminierung.
Letzteres erschlielRt sich dadurch, dass nicht alle (iber die gleichen Voraussetzungen verfiigen und
entsprechend bei unterschiedlichen Voraussetzungen nicht der gleiche MaRstab angelegt werden
kann. Gibt es einen sachlich gerechtfertigten Grund fiir eine andere Behandlung, wie beispielsweise

1 Die Antidiskriminierungsstelle der ijgd besteht aus der Person, die als Antidiskriminierungsbeauftragt*e/r fiir
den Verein arbeitet. Um die Formulierung im weiteren Text der Richtlinie geschlechtsunabhangig darstellen zu
konnen, wird der Begriff Antidiskriminierungsstelle synonym mit dem der*des
Antidiskriminierungsbeauftragt*en verwendet.
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die Alterskontrolle und -beschrankung auf Basis des Jugendschutzes, handelt es sich nicht um eine
Diskriminierung.

4.2 Benachteiligung gemaR des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)

Im AGG wird statt des Terminus der Diskriminierung der Begriff der Benachteiligung verwendet.
Entsprechend des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes diirfen Menschen nicht aufgrund der
ethnischen Herkunft oder rassistischen Zuschreibungen, des Geschlechts, der Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat benachteiligt werden.
Diese Aspekte sind als schiitzenswerte Merkmale festgeschrieben.

Die ijgd erweitern diese schitzenswerten Merkmale in Orientierung an dem Berliner
Landesantidiskriminierungsgesetz (LADG) um chronische Erkrankungen, die Sprache und den sozialen
Status.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz beschrankt seinen Schutz auf Angelegenheiten im
Arbeitsleben und im Alltagsgeschéft. Die ijgd erweitern den Anwendungsbereich dieser Richtlinie auf
alle Menschen, die sich Giber den Verein in Freiwilligendiensten und Workcamps engagieren.

In der Richtlinie wird der Begriff der Diskriminierung verwendet, da er, im Gegenteil zu dem der
Benachteiligung gemaR des AGG, sehr viel mehr Facetten abdeckt.

4.3 Formen der Diskriminierung

4.3.1 Unmittelbare Diskriminierung

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt dann vor, wenn eine Person aufgrund eines oder mehrerer
derin 2.(1) genannten Griinde eine weniger ginstige Behandlung als eine Person in einer
vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde und die Ungleichbehandlung
nicht nach 5. gerechtfertigt ist.

Beispiel: Eine Person, die aus religiosen Griinden ein Kopftuch tragt, bewirbt sich auf eine
Freiwilligendienststelle in einem Kindergarten und wird aufgrund ihres Kopftuches nicht eingestellt.

4.3.2 Mittelbare Diskriminierung

Eine mittelbare Diskriminierung erfolgt nicht offensichtlich auf Basis eines geschiitzten Merkmals,
sondern resultiert aus scheinbar neutralen Kriterien. Diese gelten flr alle Menschen gleichermal3en.
Da allerdings nicht alle unter den gleichen Bedingungen leben, wirken sich die scheinbar neutralen
Regelungen auf bestimmte Gruppen benachteiligend aus.

Beispiel: In einer Stellenanzeige wird als Voraussetzung die Beherrschung der deutschen Sprache auf
erstsprachlichem Niveau gefordert. Die Sprachkompetenz spielt bei der ausgeschriebenen Tatigkeit
allerdings eine sehr geringe Rolle. Infolge dieser Regelung werden Menschen, die Deutsch nicht auf
erstsprachlichem Niveau sprechen, benachteiligt.

4.3.3 Belastigung

Eine Beldstigung ist eine Diskriminierung, wenn ein unerwiinschtes Verhalten, dass mit einem oder
mehreren der in 2.(1) genannten Grinde in Zusammenhang steht, bezweckt oder bewirkt, dass die
Wiirde der betroffenen Person verletzt wird, insbesondere wenn es ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen charakterisiertes Umfeld
etabliert.

Eine Person, die Deutsch nicht gut beherrscht, bekommt von ihren Kolleg*innen wiederholt
abwertende Bemerkungen zu ihren Deutschkenntnissen, wodurch ein fiir sie feindliches Umfeld
geschaffen wird.

4.3.4 Sexuelle Belastigung

Sexuelle Beldstigung ist eine Form der Diskriminierung, die insbesondere auf das Geschlecht der

betroffenen Person abzielt. Sexuelle Beldstigung bezeichnet jedes sexualisierte Verhalten, das von

der betroffenen Person nicht erwiinscht ist und damit die Wiirde der betroffenen Person verletzt. Zu
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dieser Form der Beldstigung zahlen nicht nur verbale und physische Belastigungen, wie sexualisierte
Spriiche oder unerwiinschte Beriihrungen, sondern auch non-verbale Formen wie anzligliche Blicke
oder das Zeigen pornografischer Bilder.

Beispiel: Eine Frau wird von ihren mannlichen Kollegen in anziglicher und zweideutiger Weise auf
ihren Kérper angesprochen.

4.3.5 Anweisung zu Diskriminierung

Die Anweisung zu Diskriminierung ist ebenfalls eine Form der Diskriminierung. Eine solche Anweisung
liegt insbesondere vor, wenn jemand eine Person zu einem Verhalten auffordert, das eine andere
Person wegen eines oder mehrerer der in 2.(1) genannten Griinde diskriminiert oder diskriminieren
kann.

Beispiel: Die Chefin eines Unternehmens gibt dem Leiter der Personalabteilung die Anweisung, bei
der Neubesetzung von Stellen ausschlieBlich Mitarbeiter*innen einzustellen, die keinen
Migrationshintergrund haben, obwohl dieser biografische Aspekt fiir die Ausiibung der
ausgeschriebenen Tatigkeit nicht relevant ist.

4.3.6 Intersektionale Diskriminierung/mehrdimensionale Diskriminierung

Intersektionale oder mehrdimensionale Diskriminierung bezeichnet Situationen, in denen Menschen
aufgrund mehrerer, zugeschriebener oder selbstdefinierter Personlichkeitsmerkmale (z.B.
Geschlecht, ethnische Herkunft) benachteiligt werden. Bei Intersektionalitdt oder
Mehrdimensionalitit von Diskriminierungen kommt es bei betroffenen Personen zu Uberlappungen
und Wechselbeziehungen verschiedener Formen der Benachteiligung.

Beispiel: Ein homosexueller Mann islamischen Glaubens wird aufgrund seiner sexuellen Identitdt und
seiner religiosen Zugehorigkeit abgewertet und beleidigt.

4.3.7 Mobbing

Im Fall von Mobbing werden betroffene Personen innerhalb einer Gruppe durch einzelne oder
mehrere Gruppenmitglieder systematisch angefeindet, ausgegrenzt, erniedrigt oder schikaniert.
Mobbing ist dadurch charakterisiert, dass diese negativen Handlungen haufig und Giber einen
langeren Zeitraum stattfinden.

Beispiel: Ein Mann wird von seinen Kolleg*innen bezliglich wichtiger Arbeitsbelange immer wieder
und bewusst desinformiert, um ihn vor der Geschaftsfiihrung als inkompetent darzustellen. Das Ziel
der Schikanen ist die Entlassung des Mannes.

4.3.8 Stalking

Stalking bezeichnet das beharrliche Verfolgen, intensive Beldstigen und Nachstellen einer Person
gegen deren Willen, so dass sie in ihrer Lebensqualitdat massiv beeintrachtigt wird.

Stalking hat viele Erscheinungsformen. Die Verhaltensweisen reichen dabei von unerwiinschten
Telefonanrufen und schriftlichen Mitteilungen tGber Verfolgungen, Beobachtungen oder
Uberwachung bis hin zu Drohungen, Sachbeschadigungen und psychischen sowie physischen
Gewalthandlungen.

Beispiel: Eine Frau wird auf ihrem Weg zur Arbeit und zuriick gegen ihren Willen regelmaRig von
einem Kollegen verfolgt. Der Verfolger schickt ihr Briefe, in denen er sie {iber seine Uberwachung in
Kenntnis setzt.

5. Ebenen der Diskriminierung

5.1 Individuelle und interaktionale Diskriminierung

Individuelle und interaktionale Diskriminierung bezieht sich auf Verhaltensweisen zwischen
Personen, die einzelne Menschen abwertet, benachteiligt oder ausgrenzt. Diese Form der
Diskriminierung ist am leichtesten zu erkennen, da sie offen und von Angesicht zu Angesicht



geschieht.
Beispiel: Passanten beleidigen und diskreditieren eine obdachlose Person auf einer Parkbank.

5.2 Institutionelle Diskriminierung

Institutionelle Diskriminierung bezeichnet dauerhafte Benachteiligungen sozialer Gruppen, die sich
auf kollektive Sachverhalte wie Normen, Regeln, Routinen und gemeinschaftlich verfiighare
Begriindungen beziehen. Als Ursache fiir institutionelle Diskriminierung werden insbesondere
Organisationen und in Organisationen tatige Professionen gesehen. Dies bedeutet, dass
institutionelle Diskriminierung nicht auf individuelle Handlungen oder Uberzeugungen zuriickgefiihrt
werden kann. Institutionelle Diskriminierung bezieht sich auf Strukturen und Verfahrensweisen von
Institutionen, die fir bestimmte Gruppen benachteiligende Effekte bedeuten, auch wenn die in der
Einrichtung tatigen Personen keine diskriminierenden Absichten verfolgen.

Beispiel: Im deutschen Schulsystem werden die Kenntnisse der deutschen Sprache als Normalfall
vorausgesetzt. Entsprechend wenige Malknahmen unterstiitzen Kinder mit einer anderen
Erstsprache, ihre Deutschkenntnisse weiterzuentwickeln. Diese Gruppe von Schiiler*innen wird
durch das deutsche Schulsystem benachteiligt.

5.3 Strukturelle Diskriminierung

Strukturelle Diskriminierung bezieht sich auf zumeist historisch und sozialstrukturelle Verdichtungen
von Diskriminierungen, die in der Organisation der Gesellschaft begriindet liegen. Die Gber
Jahrhunderte gewachsene Art des Zusammenlebens geht mit Konventionen, Gebrauchen und
Traditionen einher, welche die Privilegierung und die Deprivilegierung verschiedener Gruppen als
normal erscheinen lassen. Diese allen Gesellschaften immanente Form der Diskriminierung ist oft
schwer zu erkennen, da entsprechende Strukturen haufig nicht hinterfragt und auch von betroffenen
Personen selbst nicht immer als diskriminierend erkannt werden.

Beispiel: Einer Schiilerin aus einem bildungsfernen sozialen Milieu wird nicht zugetraut, ein
Jurastudium zu absolvieren. Die Vorstellung davon, dass Menschen aus bildungsfernen Milieus nicht
Uber die Kompetenzen verfiigen, um einen akademischen Beruf zu ergreifen, ist gesellschaftlich tief
verankert.

6. Rechtfertigungen von Ungleichbehandlungen; positive MaRnahmen

(1) Eine Ungleichbehandlung ist gerechtfertigt, wenn sie auf Grund eines hinreichenden sachlichen
Grundes erfolgt.

Beispiel: Einer vierzehnjahrigen Person wird der Einlass in die Disko im Gegensatz zu anderen
Personen verwehrt. Die anderen Personen sind jedoch bereits siebzehn Jahre und erfiillen somit das
Mindestalter fiir einen Diskobesuch. Der vierzehnjdhrigen Person wird nicht willkiirlich, sondern aus
Griinden des Jugendschutzes der Einlass nicht gestattet.

(2) Eine Ungleichbehandlung ist auch gerechtfertigt, wenn geeignete MaRnahmen bestehende
Nachteile strukturell benachteiligter Personen wegen eines oder mehrerer der in 2.(1) genannten
Griinde verhindert oder ausgeglichen werden sollen (positive MaRnahmen).

Beispiel: Die Anwendung einer Frauenquote in Filhrungspositionen, in denen Manner im Vergleich zu
Frauen in der Mehrzahl sind. Die Frauenquote soll dafiir sorgen, dass es zu einem ausgeglichenen
Verhaltnis der Geschlechter in Flihrungspositionen kommt.

(3) Erfolgt eine Ungleichbehandlung wegen mehrerer Griinde, ist diese nur gerechtfertigt, wenn sich
die Rechtfertigung auf alle Griinde erstreckt, deretwegen die Ungleichbehandlung erfolgt.

Beispiel: Fir die Austibung einer beruflichen Tatigkeit ist eine ausgepragte korperliche Fitness
notwendig. Entsprechend kénnen Personen, die diese Vorgabe nicht erfiillen, nicht eingestellt
werden. Werden fiir diese Stelle ausschliel§lich Manner eingestellt, muss begriindet werden, warum
die korperliche Fitness einer Frau im Vergleich zu der kdrperlichen Fitness eines Mannes nicht
ausreichend ist.




7. MaRregelungsverbot

Menschen, die sich mit einem Anliegen an die Antidiskriminierungsstelle wenden, dirfen durch diese
Inanspruchnahme keine Benachteiligungen entstehen. Gleiches gilt fiir Personen, die
Diskriminierungen bezeugen, oder von Diskriminierung betroffene Menschen unterstiitzen.

Auch wenn die Priifung der Antidiskriminierungsstelle ergibt, dass gemal$ dieser Richtlinie keine
Diskriminierung vorliegt, diirfen Initiator*innen einer Beschwerde keine Nachteile entstehen.

8. Die Antidiskriminierungsstelle der ijgd ausgeiibt durch die*den benannten
Antidiskriminierungsbeauftragt*e/n

8.1 Aufgaben

Die Aufgaben der Antidiskriminierungsstelle stellen sich wie folgt dar:

+* Vertrauliche Beratung im Fall von Diskriminierung (Begleitung des gesamten Prozesses
sowie Erst- und Verweisberatung)

Vertretung der Interessen von Personen, die von Diskriminierung betroffen sind
AGG-Beschwerdestelle fiir den gesamten Verein

Ansprechpartner*in bei Fragen zum Thema Diskriminierung und Antidiskriminierung
Reflexion der Strukturen, Methoden und Prozesse der ijgd im Hinblick auf Erfordernisse
und Moglichkeiten der vereinseigenen Antidiskriminierungsarbeit

< Entwicklung und Implementierung von Strukturen zum Schutz vor Diskriminierung sowie
Unterstilitzung aller Geschaftsstellen bei entsprechenden Prozessen

Kooperation mit der Bundesoffentlichkeitsarbeit bei den ijgd, um das Thema
Diskriminierung und Antidiskriminierung pragnant fiir den Verein darzustellen
Regelmalige Information Uber Prozesse der Antidiskriminierungsarbeit an den Verein
Vernetzung mit externen Akteur*innen der Antidiskriminierungsarbeit, um die
vereinseigenen Strukturen zu starken

X3

8

X3

*

X3

*

X3

8

K/
0’0

0.0

R/
0.0

8.1.1 Zustandigkeit und Befugnisse

(1) Die Antidiskriminierungsstelle der ijgd ist fir alle Menschen des Geltungsbereichs zustandig. Sie
arbeitet vertraulich und ist zur Weitergabe von Fallinformationen nur berechtigt, wenn Betroffene
ihr Einverstandnis erklaren.

(2) Die Antidiskriminierungsstelle arbeitet unabhangig von den Organen der ijgd, um im Fall von
Diskriminierung immer im Interesse der Betroffenen agieren zu kénnen.

(3) Im Fall von Diskriminierung ist die Antidiskriminierungsstelle dazu berechtigt, externe
Institutionen der Antidiskriminierungsarbeit hinzuzuziehen. Hierbei ist die Anonymitat von
betroffenen Personen unbedingt zu wahren. Dies bedeutet, dass konkrete Fallinformationen an
externe Stellen nur in anonymisierter Form ibermittelt werden.

(4) Die Antidiskriminierungsstelle ist im Fall von Diskriminierung dafiir zustandig, die Wiinsche und
Bediirfnisse der betroffenen Personen zu unterstiitzen. Die Betroffenenperspektive ist fir alle
Entscheidungen maligeblich und richtungsweisend.

Von Diskriminierung betroffene Personen werden in ihrer Position als Expert*innen ihrer Lebenswelt
wertgeschatzt und unterstitzt.

(5) Die Antidiskriminierungsstelle trifft keine fallrelevanten Entscheidungen ohne die Kenntnis und
das Einverstandnis der jeweils betroffenen Person. Die einzige Ausnahme von dieser Regelung gilt bei
unmittelbar drohender Gefahr fiir Betroffene und/oder weitere Personen (siehe Punkt 8.1.2).

(6) Ist ein Fall soweit erfasst, dass die Ergreifung von Mallnahmen zur Unterbindung der
Diskriminierung eindeutig geboten ist, dann spricht die Antidiskriminierungsstelle die zu treffenden
Malnahmen mit der Geschaftsfiihrung der Geschaftsstelle ab, in deren Verantwortungsbereich der
Fall aufgetreten ist. Gegebenenfalls kann die Antidiskriminierungsstelle zu diesem Zweck und in
Absprache mit der involvierten Geschaftsflihrung auch die Expertise anderer Geschaftsfiihrungen
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hinzuziehen. Im Konfliktfall zwischen der Antidiskriminierungsstelle und der jeweils zustdandigen
Geschaftsfiihrung bzgl. eines Falles ist der zustandige Vorstand miteinzubeziehen.

(7) Grundsatzlich sind die Rechte der Arbeitnehmer*innen gemaR den gesetzlichen Bestimmungen
und dem Betriebsverfassungsgesetz zu beriicksichtigen.

8.1.2 Sonderregelung bei ,,unmittelbar drohender Gefahr fiir Betroffene und/oder weitere
Personen”

(1) Sollte nach dem Kenntnisstand der Antidiskriminierungsstelle in einer Diskriminierungssituation
Gefahr fiir die betroffene Person oder auch weitere Personen bestehen, sind die
Antidiskriminierungsstelle, pddagogische Referent*innen oder dhnlich involvierte Personen dazu
berechtigt, HilfsmaBnahmen einzuleiten, auch wenn die betroffene Person dem nicht zustimmt. Die
Entscheidung gegen den Willen einer betroffenen Person zu handeln muss gut begriindet sein und
sollte moglichst nicht alleine getroffen werden.

Handelt es sich bei zumindest einer der betroffenen Personen um ein*e/n Arbeitnehmer*in, so ist
die Geschaftsfiihrung von den die MaRnahmen einleitenden Personen unverziiglich zu informieren.
Die Geschéftsfuhrung unterrichtet daraufhin unverziiglich den zustandigen Betriebsrat.

Soweit dies moglich ist, muss die Anonymitat der betroffenen Personen gewahrt bleiben.

Beispiel:

Eine Seminarteilnehmerin berichtet der Bildungsreferentin, dass sie von einem Seminarteilnehmer
sexuell belastigt worden ist. Die Teilnehmerin ist verzweifelt, wiinscht sich aber keine Intervention,
da sie grof3e Angst vor einer Verschlimmerung der Situation hat. Die Bildungsreferentin erkennt die
Diskriminierungssituation und wendet sich an die Antidiskriminierungsstelle. Im gemeinsamen
Gesprach ergibt sich, dass die Teilnehmer ohne eine Intervention weiterhin gefahrdet ist. Auch die
Gefdahrdung weiterer Teilnehmerinnen kann nicht ausgeschlossen werden. In diesem Fall muss die
Antidiskriminierungsstelle, Bildungsreferent*innen oder die zustéandige Geschaftsfihrung geeignete
MalRnahmen ergreifen.

(2) Die betroffenen Personen sollten im Vorfeld Gber das Vorgehen informiert werden. Sollte dies
nicht moglich sein, so muss die Entwicklung der Situation den betroffenen Personen in jedem Fall im
Nachgang erldutert werden.

(3) Kbnnen die Wiinsche und Bediirfnisse von betroffenen Personen bei unmittelbar drohender
Gefahr nicht berticksichtigt werden, ist zu eruieren, inwiefern Fille in Gefahrensituationen zukiinftig
friher erkannt werden kénnen, um einen anderen Losungsweg zu gehen.

8.1.3 Berichtswesen

(1) In den Tertialberichten der Bundesgeschaftsstelle illustriert die Antidiskriminierungsstelle ihre
Arbeit. Hierbei stehen der Schutz und die Anonymitat der von Diskriminierung betroffenen Personen
an erster Stelle. Beide Aspekte sind unbedingt zu wahren.

(2) Die Antidiskriminierungsstelle ist zum Schutz betroffener Personen dem Verein gegeniber
niemals dazu verpflichtet, Falldetails offenzulegen.

(3) Die Antidiskriminierungsstelle archiviert Fallakten so, dass Dritte keinen Zugriff haben. Nur im Fall
der Amtsiibergabe erhalt die*der neue Stelleninhaber*in den entsprechenden Zugang. In Bezug auf
die Inhalte von Fallakten gelten fiir jede*n Amtsinhaber*in die Vertraulichkeits- und
Verschwiegenheitsregelungen im Umgang mit Falldaten.

(4) Am Jahresende erlautert die Antidiskriminierungsstelle in einem eigenen Bericht, was bisher
erreicht wurde und gibt einen Ausblick, welche Herausforderungen fokussiert werden mussen.
Dieser Bericht geht ebenfalls an die Betriebsrate und Mitarbeitervertretungen, die hierbei
informationsberechtigt sind.

8.1.4 Vertretung
(1) Benotigen Personen in Abwesenheit der Antidiskriminierungsstelle (Urlaub oder Krankheit)

Unterstlitzung, werden ihnen von den Mitarbeiter*innen des Vereins Kontaktmdglichkeiten von
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externen Stellen der Antidiskriminierungsarbeit genannt. Auf diese Weise gewahrleistet der Verein
weiterhin eine professionelle Beratung fiir Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind.
Naturlich ist es Personen, die von Diskriminierung betroffen sind, freigestellt, ob sie mit ihrem
Anliegen bis zur Riickkehr der Antidiskriminierungsstelle der ijgd warten moéchten.

Das Datum der erneuten Anwesenheit der Antidiskriminierungsstelle wird in der Abwesenheitsnotiz
sowie auf dem Anrufbeantworter vermerkt.

(2) Als zentrale externe Vertretungsstelle wird die Antidiskriminierungsstelle des Bundes ausgewahlt.
Informationen zur Antidiskriminierungsstelle des Bundes und die Moglichkeiten, diese zu
kontaktieren, werden umfassend kommuniziert?, sodass mégliche Hemmschwellen abgebaut werden
kénnen. Je nach Sachlage kdnnen Mitarbeiter*innen des Vereins Betroffene auch an lokale Stellen
der Antidiskriminierungsarbeit verweisen.

(3) In einer entsprechenden Abwesenheitsnotiz der Antidiskriminierungsstelle werden die
erforderlichen Kontaktdaten und Modalitdten zur Verweisung an eine externe Stelle der
Antidiskriminierungsarbeit fiir betroffene Personen aufbereitet. Diese Informationen werden auch
auf dem Anrufbeantworter der Antidiskriminierungsstelle vermerkt.

(4) Damit alle Mitarbeiter*innen der ijgd entsprechend reagieren kénnen, werden sie Uber das
Prozedere des Verfahrens im Fall der Abwesenheit der Antidiskriminierungsstelle des Vereins
informiert.

8.2 Regelungen fiir die Zusammenarbeit der Bildungsreferent*innen?® und der
Antidiskriminierungsstelle

8.2.1 Aufgaben der Bildungsreferent*innen im Kontext von Diskriminierungssituationen

Die Bildungsreferent*innen in den einzelnen Geschéaftsstellen der ijgd haben einen intensiven
Kontakt zu Freiwilligendienstleistenden. Aus diesem Grund kénnen alle Bildungsreferent*innen des
Vereins Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, unterstitzen.

Wenn ein Fall von Diskriminierung auftritt, kénnen Bildungsreferent*innen folgende Aufgaben
Ubernehmen:

(1) Pddagogische Erstbetreuung von Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind

Bei der padagogischen Erstbetreuung handelt es sich um eine informelle Form der Beratung. Hier
erhalten Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, eine Art Erstversorgung. Im Rahmen der
padagogischen Erstbetreuung kann auf Wunsch von betroffenen Personen auch ein Nachgesprdch
vereinbart werden. Weiterflihrende Erlduterungen sind im Anhang auf Seite 22 zu finden.

(2) Verweisberatung

Besteht der Bedarf einer professionellen Unterstiitzung und Aufarbeitung der erlebten Situation
kénnen Bildungsreferent*innen von Diskriminierung betroffene Personen an die
Antidiskriminierungsstelle der ijgd oder an externes Fachpersonal weitervermitteln.
Bildungsreferent*innen kénnen von Diskriminierung betroffenen Personen anbieten, gemeinsam
Kontakt zu einer Fachstelle aufzunehmen. Sollte die betroffene Person es vorziehen, selbststandig
Kontakt zu einer Fachstelle aufzunehmen, kénnen Bildungsreferent*innen durch Empfehlungen
unterstitzen.

(3) Weiterfiihrende Begleitung im Rahmen der professionellen Betreuung

Sollten von Diskriminierung betroffene Personen den Wunsch haben, dass Bildungsreferent*innen
sie auch im Rahmen der Betreuung durch Fachpersonal weiter begleiten, ist dies moglich. Fir

2 Entsprechende Erklarungen erfolgen auf der Website der Antidiskriminierungsbeauftragten sowie bei

Bildungsseminaren und Workcamps.

3In dieser Richtlinie wird der Begriff der Bildungsreferent*innen als Oberbegriff fiir alle Referent*innen

verwendet, die bei den ijgd hauptamtlich arbeiten. Somit sind in dieser Richtlinie unter dem Begriff der

Bildungsreferent*innen auch padagogische Referent*innen, Programmreferent*innen und andere

Bezeichnungen zu fassen, die in den unterschiedlichen Geschéftsstellen different verwendet werden.
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Menschen, die ein besonderes Vertrauensverhéltnis zu Bildungsreferent*innen haben, kann es sehr
hilfreich sein, auch wahrend der professionellen Betreuung eine bekannte Person an der Seite zu
haben.

(4) Anonymisierte Informationsiibermittlung an die Antidiskriminierungsstelle der ijgd

Fihren Bildungsreferent*innen im Fall von Diskriminierung eine padagogische Erstberatung, ein
Nachgespréach, eine Verweisberatung und/oder eine weiterfiihrende Begleitung durch (Punkte 1-3),
Ubermitteln sie diese Informationen anonymisiert an die Antidiskriminierungsstelle der ijgd. Hierflr
steht ein entsprechender Dokumentationsbogen zur Verfligung (siehe AnhangS. 22).

Auf diese Weise kann die Antidiskriminierungsstelle der ijgd Informationen Gber verschiedene
Diskriminierungskontexte im Verein biindeln und analysieren. Auf Basis dieser Informationen
erarbeitet die Antidiskriminierungsstelle der ijgd entsprechend der Erfordernisse praventive und
interventive Handlungsempfehlungen fiir die padagogische Praxis. Dariiber hinaus bereitet die
Antidiskriminierungsstelle der ijgd die gesammelten Informationen so auf, dass alle Geschaftsstellen
von best-practice Beispielen profitieren konnen und zum Thema Antidiskriminierung ein
geschaftsstellenlibergreifender Diskurs entstehen kann.

8.2.2 Unterstiitzungsmaoglichkeiten fiir Bildungsreferent*innen durch die
Antidiskriminierungsstelle der ijgd

(1) Bei Fragen zur padagogischen Erstbetreuung von Diskriminierung betroffener Personen, kbnnen
sich die Bildungsreferent*innen jederzeit an die Antidiskriminierungsstelle wenden. Hier konnen sie
ihre Anliegen je nach Situation auch anonymisiert schildern.

(2) Die Bildungsreferent*innen erhalten fir die padagogische Erstbetreuung zur Unterstitzung einen
Leitfaden.

(3) Wiinschen Bildungsreferent*innen, die einen Fall an die Antidiskriminierungsstelle der ijgd
weitergeleitet haben, zum Abschluss des Falls ein Gespréach, ist das moglich. Ziel solcher Gesprache
ist, dass Bildungsreferent*innen die Situation auch fir sich abschlieRen und mogliche Belastungen
aufarbeiten kénnen. AuBerdem soll das Gesprach dazu dienen, dass Bildungsreferent*innen mit der
Antidiskriminierungsstelle erortern, wie sie zukiinftig mit ahnlich gelagerten Fallen umgehen kénnen.
Sollten dariuiber hinaus noch Fragen offen sein, bietet dieses Gesprach einen Raum zur Klarung.

(4) Sollte es auf Seminaren oder Workcamps zu Diskriminierungsfédllen kommen, ist es wichtig, dass
Bildungsreferent*innen, aber auch Teamer*innen handlungsfahig sind. Sollte in solchen Situationen
weder die Antidiskriminierungsstelle der ijgd noch externe Stellen erreichbar sein, ist es duBerst
relevant, dass die Verantwortung tragenden Personen handlungsfahig bleiben. Auch wenn eine
Fachstelle erreichbar sein sollte, ist es ungemein wichtig, dass Bildungsreferent*innen und
Teamer*innen im Fall von Diskriminierung klaren Handlungsempfehlungen folgen kénnen. Zu diesem
Zweck bietet die Antidiskriminierungsstelle einen Handlungsleitfaden an, der stetig weiterentwickelt
wird. Sollten im Nachgang noch Fragen zu bestimmten Situationen aufkommen, ist die
Antidiskriminierungsstelle hierfiir ansprechbar.

8.3 Die Vermittler*innen in den einzelnen Geschéftsstellen

8.3.1 Allgemeines

(1) In den einzelnen Geschéftsstellen der ijgd wird minimal ein*e Bildungsreferent*in als
Vermittler*in flr die Antidiskriminierungsstelle benannt. Sollte dies nicht moglich sein, wendet sich
die Antidiskriminierungsstelle mit einem Gesprachsangebot an die jeweilige Geschaftsstelle.

Die Vermittler*innen sind in erster Linie bei den ijgd als hauptamtlich mitarbeitende
Bildungsreferent*innen angestellt.

8.3.2 Aufgaben der Vermittler*innen
Neben den reguldren Aufgaben als Bildungsreferent*innen in Diskriminierungssituationen erfillen
die Vermittler*innen folgende Aufgaben:

11



a) Betrachtung und Ubermittlung des Diskurses im Kontext von Diskriminierung und
Antidiskriminierungsbemihungen in der jeweiligen Geschaftsstelle an die
Antidiskriminierungsbeauftragte

b) Teilnahme an digitalen Treffen mit anderen Vermittler*innen und der*dem
Antidiskriminierungsbeauftragt*en

9. Das Beschwerdeverfahren bei der Antidiskriminierungsstelle der ijgd

9.1 Allgemeine Prinzipien des Beratungsrahmens im Beschwerdeverfahren

9.1.1 Parteilichkeit

Die Antidiskriminierungsstelle der ijgd arbeitet nach dem Prinzip der Parteilichkeit. Dies bedeutet,
dass die Erfahrungen, mit denen sich Betroffene von Diskriminierung an die
Antidiskriminierungsstelle wenden, nicht angezweifelt werden. Jedes Anliegen wird entsprechend
der Verfahrensordnung gepriift und bearbeitet. Das Prinzip der Parteilichkeit soll Menschen, die von
Diskriminierung betroffen sind, Vertrauen geben und Ohnmachtserfahrungen sowie ungleichen
Machtverhaltnissen und Machtmissbrauch entgegenwirken.

9.1.2. Empowerment

Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, erleben haufig Geflihle der Machtlosigkeit,
Ohnmacht und Verletzlichkeit. Sie erleben sich nicht als aktiven Part in der Interaktion, sondern als
eine Person, mit der etwas gemacht wird. Aus diesem Grund ist das Prinzip des Empowerments ein
zentraler Grundsatz qualifizierter Antidiskriminierungsberatung. Mittels dieser Herangehensweise
soll Betroffenen von Diskriminierung ihre Rolle als selbstwirksame, selbstbestimmte Akteur*innen
zuriickgegeben werden. Neben dieser Selbsterméachtigung von Individuen mit
Diskriminierungserfahrungen sind kollektive Strategien und Handlungsformen ebenfalls Teil des
Empowerments. Es ist unerldsslich, dass Betroffene von Diskriminierung durch klare
Positionierungen, Regeln und Verhaltensweisen gegen Diskriminierung auch von Personen
unterstiitzt werden, die nicht aus der Betroffenenperspektive sprechen kénnen.

9.1.3 Horizontaler Ansatz

Der horizontale Ansatz beschreibt eine zielgruppenibergreifende Herangehensweise in der
Antidiskriminierungsarbeit. Fiir von Diskriminierung betroffene Personen bedeutet dies, dass sie
Unterstiitzung erhalten, unabhéngig davon, weswegen sie diskriminiert wurden. Der horizontale
Ansatz stellt Diskriminierungskontexte somit gleichberechtigt nebeneinander. AuRerdem tragt er
dem Aspekt der Intersektionalitat von Diskriminierungskontexten Rechnung. In der Realitat
verflechten sich Diskriminierungskontexte. Um wirkungsvolle Strategien gegen Diskriminierung zu
etablieren, muss Diskriminierung somit in seiner Ganzheit betrachtet und bekdampft werden.

9.1.4 Vertraulichkeit

(1) In jeder Beratungssituation gilt das Prinzip des geschiitzten Raums. Dies bedeutet, dass von
Diskriminierung betroffene Personen ihre Erlebnisse und Empfindungen frei dullern kdnnen, ohne
dass ihnen dadurch Nachteile entstehen diirfen. Die Antidiskriminierungsstelle tragt im Gesprach
dafiir Sorge, dass betroffene Personen sich vertrauensvoll mitteilen kénnen.

(2) Um diesen Anspruch gerecht zu werden, sichert die Antidiskriminierungsbeauftragte ihre
Verschwiegenheit zu und gestaltet den gesamten Beratungsprozess transparent, partizipativ und
wertfrei.

(3) Alles, was betroffene Personen der Antidiskriminierungsstelle mitteilen, wird nur mit Erlaubnis
der betroffenen Personen an Dritte weitergegeben. Im Fall einer Informationstibermittlung an Dritte
gibt die betroffene Person eine Schweigepflichtsentbindung ab. Diese ist fiir jede zu involvierende
Person erneut und separat zu erteilen.

(4) Sollte in einer Fallsituation fiir die betroffene Person oder mehrere betroffene Personen sowie
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potentiell betroffene Personen Gefahr bestehen, so ist die Antidiskriminierungsstelle dazu
berechtigt, Informationen an Dritte weiterzugeben (siehe Punkt 8.1.2).

9.1.5 Adressat*innen- und Auftragsorientierung

(1) Far die Arbeit der Antidiskriminierungsstelle hat die Betroffenenperspektive oberste Prioritat.
Dies bedeutet, es ist die Aufgabe der Antidiskriminierungsstelle herauszufinden, was sich betroffene
Personen in ihrer spezifischen Situation wiinschen und was sie brauchen. Das Tempo dieses
Prozesses wird von den betroffenen Personen bestimmt.

(2) Da betroffene Personen von Diskriminierung oftmals nicht genau wissen, wie es weitergehen soll,
ist es ebenfalls Aufgabe der Antidiskriminierungsstelle entsprechende Vorschlage zu machen. Die
Entscheidung darliber, welche Handlungen spater getatigt werden sollen oder nicht, obliegt allein
den betroffenen Personen (Ausnahme bei unmittelbar drohender Gefahr fiir Betroffene und/oder
weitere Personen; Punkt 8.1.2).

9.1.6 Unabhangigkeit

Die Antidiskriminierungsstelle handelt ausschliefRlich im Interesse und entsprechend der Bediirfnisse
von Personen, die von Diskriminierung betroffen sind. Diskriminierungen ereignen sich auf allen
Ebenen der Gesellschaft: Um diesem Aspekt effektiv begegnen zu kdnnen, darf die
Antidiskriminierungsarbeit sich nicht in Abhangigkeiten bringen, die ihre Arbeit bestimmen oder nur
auf bestimmte Bereiche begrenzen. Fiir von Diskriminierung betroffene Personen stellt die
Unabhangigkeit der Antidiskriminierungsberatung ein wesentliches Kriterium ihrer Glaubwiirdigkeit
dar und ist damit die Basis fur eine Vertrauensbildung in der Zusammenarbeit zwischen Klient*innen
und Berater*innen.

9.1.7 Positioniertheit

Der Begriff der Positioniertheit bezeichnet eine Rolle, die eine Person nicht selbst gewahlt hat,
sondern die ihr gesellschaftlich zugewiesen wird. Diese Positioniertheit erfolgt Giber Aspekte wie
beispielsweise die Hautfarbe, eine Behinderung, das Geschlecht oder die Sprache. Diese
gesellschaftlich zugewiesene Rolle pragt die betroffene Person. Sie bestimmt auch die Art und Weise
wie andere Menschen auf die betroffene Person reagieren. Menschen erfahren Diskriminierungen
oftmals aufgrund ihrer strukturell benachteiligten Positioniertheit. Um eine
adressat*innenorientierte und wertschdtzende Beratungssituation zu etablieren, ist es ungemein
wichtig, dass Berater*innen selbstreflexiv und transparent mit der eigenen Positioniertheit umgehen
kénnen.

9.1.8 Vernetzung/Kooperation

Um fiir von Diskriminierung betroffene Personen die bestmdogliche Beratung und Begleitung bieten
zu konnen, ist es unerlasslich, dass sich die Antidiskriminierungsstelle mit anderen Akteur*innen der
Antidiskriminierungsarbeit vernetzt und Kooperationen anstrebt. Entsprechende Schritte sind nur
mit dem Einverstandnis der ratsuchenden Person oder unter Wahrung ihrer Anonymitat einzuleiten.

9.1.9 Datenschutz

Da die Antidiskriminierungsstelle Umgang mit sensiblen Daten hat, ist auf die geltenden Vorschriften
des Datenschutzes zu achten. Personen, die im Laufe eines Beschwerdeverfahrens mit der
Antidiskriminierungsstelle interagieren, werden dariber informiert, welche Daten wie gespeichert
und weiterverarbeitet werden. Im Sinne der EU-DSGVO ist zu gewahrleisten, dass die Daten sicher
gespeichert werden. Personen, die mit der Antidiskriminierungsstelle interagieren, erhalten ein
Dokument, in dem sie ihre Zustimmung zur Datenspeicherung erteilen kénnen. Sollte eine Person
diesem Verfahren nicht zustimmen, dirfen Daten nur in anonymisierter Form gespeichert werden.
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9.2 Das informelle Beschwerdeverfahren

Beim informellen Beschwerdeverfahren haben von Diskriminierung betroffene Personen die
Moglichkeit, ihr Anliegen auch anonym zu schildern. Um die Gleichberechtigung und gleichzeitig den
Fokus auf die Bedirfnisse von Personen hervorzuheben, die von Diskriminierung betroffen sind, wird
im Folgenden der Begriff der*des Klient*in verwendet. Das Gesprach mit der
Antidiskriminierungsstelle dient Klient*innen als eine grundlegende Unterstitzung, in der sie sich
Gber ihre Handlungsoptionen informieren kdnnen.

Klient*innen kann dieses Gesprach auch dazu dienen, sich der Antidiskriminierungsstelle (anonym)
mitzuteilen, ohne Unterstitzungsmoglichkeiten zu besprechen. Das informelle Beschwerdeverfahren
ist ein Raum, der fir das reine Mitteilen von Diskriminierungserlebnissen genutzt werden kann.
Sollten sich Klient*innen nach dem Gesprach/den Gesprachen entscheiden, keine weiteren Schritte
gehen zu wollen, ist der Prozess abgeschlossen. Diese Entscheidung ist revidierbar.

Die Interventions- und Klarungsmoglichkeiten des informellen Beschwerdeverfahrens sind duRerst
begrenzt. Grundsatzlich gilt deshalb, dass ein informelles Beschwerdeverfahren auch zu einem
spateren Zeitpunkt in ein formelles tGberflihrt werden kann.

Hierbei ist zu bedenken, dass ein Anspruch auf Schadensersatz gemal des AGG nur in einer Frist von
zwei Monaten nach der Diskriminierung geltend gemacht werden kann.

Fiir die ijgd spielt die Frist beziglich der Einreichung einer Beschwerde jedoch keine Rolle.

9.3 Das formelle Beschwerdeverfahren

Sollten sich Klient*innen dazu entscheiden, die beschuldigte Person mit dem konkreten Vorfall zu
konfrontieren, wird das formelle Beschwerdeverfahren eingeleitet. Die Beschwerde kann formlos
schriftlich, personlich oder auch telefonisch eingereicht werden.

Sollte die Beschwerde personlich oder telefonisch eingereicht werden, dokumentiert die
Antidiskriminierungsstelle den Inhalt. AbschlieRend liest die Antidiskriminierungsstelle die
Dokumentation Klient*innen vor und bittet um die Bestatigung der Darstellung. In einem nachsten
Schritt sendet die Antidiskriminierungsstelle die Gesprachsdokumentation an Klient*innen und bittet
um eine schriftliche Bestatigung des Inhalts. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass alle
Geschehnisse korrekt erfasst wurden.

Auf Wunsch von Klient*innen kénnen auch externe Beratungsstellen in den Prozess der formellen
Beschwerde involviert werden.

10. Der Ablauf des Beschwerdeverfahrens

Grundsatzlich lasst sich das Beschwerdeverfahren in drei Stufen unterteilen:

a) Entgegennahme der Beschwerde, b) Priifung der Beschwerde, c) Ergebnismitteilung zur
Beschwerde.

Diese drei Stufen beinhalten verschiedene Prozesse, die flr eine transparente Darstellung weiter
ausdifferenziert werden:

10.1 Erstgesprach

Das Erstgesprach mit der Antidiskriminierungsstelle kann analog oder digital erfolgen. Klient*innen
haben die Moglichkeit, sich beim Erstgesprach (und auch weiteren Gesprachen) mit der
Antidiskriminierungsstelle durch eine Vertrauensperson begleiten zu lassen. Bei Arbeitnehmer*innen
kann dies auch ein Mitglied des Betriebsrates sein.

Sollten Klient*innen mit sprachlichen Barrieren konfrontiert sein, kann auf Wunsch ein*e
Dolmetscher*in hinzugezogen werden.

Das Erstgesprach von Klient*innen mit der Antidiskriminierungsstelle folgt einem speziellen
Leitfaden. Dieser Gesprachsleitfaden stellt sicher, dass der Prozess fiir alle Ratsuchenden transparent
und strukturiert ablauft. Die Antidiskriminierungsstelle dokumentiert die Ausfiihrungen. Hierflr wird
die Zustimmung der Klient*innen eingeholt. Die Antidiskriminierungsstelle informiert Klient*innen
Uber die Moglichkeiten des Beschwerdeverfahrens und bietet Unterstlitzungsmoglichkeiten an.
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Klient*innen kénnen sich in Ruhe iberlegen, welche Schritte an dieses erste Gesprach angeschlossen
werden sollen oder nicht. So kdnnen Klient*innen nach einem Erstgesprach entscheiden, ob ein
informelles oder ein formelles Prozedere gewlinscht und/oder ob eine Verweisberatung in Anspruch
genommen werden soll. Falls nétig kann zu dem Erstgesprach auch ein Nachgesprach angeboten
werden.

Klient*innen dirfen durch die Involvierung der Antidiskriminierungsstelle keine Nachteile entstehen
(siehe Punkt 7. MaRregelungsverbot).

10.2 Beschwerde entgegennehmen

Sind Klient*innen Uber alle Schritte informiert, kann sie*er sich fir eine formale Beschwerde
entscheiden. Sollte dies der Fall sein, wird dies dezidiert formuliert und dokumentiert. Nun werden
die Angaben, die im Rahmen des Erstgesprachs gemacht wurden, nochmals durchgegangen und
wenn notig erganzt. Die Antidiskriminierungsstelle sendet diese Dokumentation an die Klient*innen
und bittet mit einer Unterschrift um die Bestatigung der Ausfiihrungen. Im weiteren Gesprach wird
geklart, was sich Klient*innen von der Antidiskriminierungsstelle fiir eine Unterstitzung wiinschen,
welche Vorstellungen sie diesbezliglich haben und was sie erreichen moéchten. Dariiber hinaus
erortert die Antidiskriminierungsstelle gemeinsam mit den Klient*innen, ob und welche
Unterstlitzungsmoglichkeiten fiir sie hilfreich sein konnen. AbschlieRend wird gemeinsam ein Plan fir
das weitere Vorgehen abgesprochen.

10.3 Sachverhaltsermittiung

Die Antidiskriminierungsstelle priift nun den Sachverhalt entsprechend des Vorliegens einer
Diskriminierung gemaR den Definitionen der vorliegenden Richtlinie. Hierfir spricht sie mit der
diskriminierungsauslosenden Person und gegebenenfalls mit Zeug*innen.

10.4 Sachverhaltsbewertung

Sind alle Gesprache mit in den Fall involvierten Personen gefiihrt und liegen alle Fakten vor, schatzt
die Antidiskriminierungsstelle ein, ob eine Diskriminierung gemaR dieser Richtlinie vorliegt oder
nicht. Hier werden die Diskriminierungskategorie sowie die Art der Diskriminierung festgehalten und
eine entsprechende Begriindung formuliert. Sollte es notig sein, zieht die Antidiskriminierungsstelle
zur Sachverhaltsbewertung externe Fachstellen der Antidiskriminierungsarbeit hinzu. Dies geschieht
in anonymisierter Form.

10.5 Entwicklung einer Handlungsstrategie/ldentifizierung der MaBnahmen

In nachsten Schritt erarbeitet die Antidiskriminierungsstelle eine mogliche Handlungsstrategie fiir die
Klient*innen. Hierbei sind die Vorstellungen, Wiinsche und Bediirfnisse der* Klient*innen
ausschlaggebend. Es werden mogliche Interventionsmoglichkeiten und MalRnahmen gepriift und
entwickelt. AuRerdem recherchiert die Antidiskriminierungsstelle Unterstiitzungsmoglichkeiten, die
Klient*innen bei der Bewaltigung des Erlebten helfen kénnen.

10.6 Mitteilung der Ergebnispriifung/Aktualisierung der Handlungsstrategie

Nun teilt die Antidiskriminierungsstelle das Ergebnis der Priifung den Klient*innen mit. Gemeinsam
mit den Klient*innen stellt die Antidiskriminierungsstelle die erarbeitete Handlungsstrategie inklusive
moglicher MaRnahmen vor. Im Gespréach wird erértert, ob sich Klient*innen Anderungen wiinschen
oder ob sie den Ausfiihrungen zustimmen. Sollte dies der Fall sein, spricht die
Antidiskriminierungsstelle die konkrete Umsetzung der Handlungsstrategie final mit den Klient*innen
ab. AuRerdem unterbreitet die Antidiskriminierungsstelle Klient*innen die recherchierten
Moglichkeiten zur Bewaltigung der Diskriminierungserfahrung. An dieser Stelle konnen weitere
Akteure der Antidiskriminierungsarbeit hinzugezogen werden (Verweisberatung).
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10.7 Umsetzung von MaBnahmen und/oder Sanktionen

Im nachsten Schritt werden die mit den Klient*innen abgesprochenen MaRRnahmen und/oder
Sanktionen mit der zustandigen Geschaftsfiihrung durchgegangen. Hintergrund hierbei ist, dass nicht
die Antidiskriminierungsstelle Sanktionen durchfiihrt, sondern dies aus arbeitsrechtlichen und
autoritatsspezifischen Aspekten der jeweiligen Geschaftsfiihrung obliegt. Auch von der
Antidiskriminierungsstelle durchgefiihrte MalRnahmen werden von der Geschaftsfiihrung begleitet.
Sollte es sich bei der diskriminierenden Person um die Geschaftsfiihrung selber handeln, werden die
MaRnahmen und/oder Sanktionen nicht mit dieser, sondern mit dem jeweiligen Vorstandsvorsitz
besprochen.

10.8 Kontrolle der Umsetzung
Die Umsetzung von MaRnahmen und/oder Sanktionen werden Gberpruft?.

10.9 Abschluss und Dokumentation

Den Abschluss des Beschwerdeverfahrens bildet ein Reflexionsgesprach mit Klient*innen und die
Dokumentation fiir die Fallstatistik. Dieser Schritt dient der Qualitdtskontrolle und der Beschreibung
vorherrschender Problemlagen und gegebenenfalls falliibergreifenden Strukturen.

11. Gesprich mit beschuldigten Personen

11.1 Grundsatzliche Regelungen fiir Arbeitnehmer*innen

(1) Erhélt die Antidiskriminierungsstelle eine Beschwerde, so ist auch die Gegenseite anzuhéren.
Nach dem Eingang der Beschwerde kontaktiert die Antidiskriminierungsstelle die beschuldigte
Person und fordert zu dem Vorfall eine schriftliche Stellungnahme.

Die Stellungnahme kann in der Erstsprache der beschuldigten Person verfasst werden.

(2) Sollte die beschuldigte Person aufgrund von sprachlichen Barrieren nicht in der Lage sein, die
Stellungnahme schriftlich zu verfassen, kann sie auch mindlich erfolgen. Hier ist gegebenenfalls
ein*e Dolmetscher*in einzusetzen. Hierfir vereinbaren die Antidiskriminierungsstelle und die
beschuldigte Person einen Termin. Zu diesem Treffen kann die beschuldigte Person nach Absprache
durch eine Person begleitet werden. Dies gilt auch fiir alle weiteren Gespréache.

(3) Die beschuldigte Person muss sich innerhalb einer Frist von fiinf Arbeitstagen dufern. Sollte diese
Frist nicht eingehalten werden kdnnen, ist eine entsprechende Riickmeldung an die
Antidiskriminierungsstelle zu senden. Hierin sollte kurz beschrieben werden, wann es der
beschuldigten Person moglich ist, eine Stellungnahme an die Antidiskriminierungsstelle zu
Ubermitteln. Ist die Person aufgrund von Urlaub oder anderen in ihrer Person liegenden Griinden
nicht in der Lage, innerhalb der Frist zu reagieren, so beginnt die Frist mit der Wiederkehr in den
Betrieb. Hat die beschuldigte Person im Hinblick auf die Formulierung der Stellungnahme Fragen,
kann sie sich an die Antidiskriminierungsstelle wenden.

Ist die Stellungnahme eingegangen, erhalt die beschuldigte Person eine Einladung zu einem Gesprach
mit der Antidiskriminierungsstelle. Dieses Gesprach kann sowohl in Prasenz als auch digital
stattfinden. Handelt es sich bei zumindest einer der betroffenen Personen um ein*e/n
Arbeitnehmer¥*in, so informiert die Geschaftsflihrung unverziiglich den zustdndigen Betriebsrat. Das
Gesprach hat das Ziel, den Vorfall zu erértern und zu klaren.

Handelt es sich bei der beschuldigten Person um eine Geschaftsfiihrung, ist der Betriebsrat mangels
Zustandigkeit nicht zu informieren.

(4) Lasst die beschuldigte Person die Frist zur Einreichung der Stellungnahme verstreichen, wird die
Geschaftsfiihrung der zustidndigen Geschiftsstelle® die Stellungnahme einfordern. Diese ist nach wie

4 Als Beispiel kann die Teilnahme an einem verpflichtenden Workshop zum Thema Sensibilisierung zu

Diskriminierungskontexten genannt werden.

5 Es istimmer die Geschéaftsfiihrung der Geschéftsstelle zustindig, in welcher sich der Fall ereignet.
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vor an die Antidiskriminierungsstelle zu senden.

Halt die beschuldigte Person die Einladung zum persdnlichen bzw. digitalen Gesprach nicht ein, ist es
Aufgabe der Geschaftsfliihrung der zustandigen Geschaftsstelle, die Gesprachsaufforderung an die
beschuldigte Person zu wiederholen.

Handelt es sich bei der beschuldigten Person um eine Geschaftsfiihrung, Gibernimmt der jeweilige
Vorstandsvorsitz die Aufgabe, eine Stellungnahme einzuholen.

(5) Das Gesprach wird von der Antidiskriminierungsstelle dokumentiert und der beschuldigten Person
anschlieRend zur Unterzeichnung zugesendet. Die im Gesprach getroffenen Vereinbarungen
bezliglich des weiteren Umgangs mit der betroffenen Person sind verbindlich.

Zum Schutz der betroffenen Person lauft jede weitere Kommunikation in dieser Angelegenheit
zwischen der betroffenen und der beschuldigten Person lber die Antidiskriminierungsbeauftragte.
(6) Fiir beschuldigte Arbeitnehmer*innen besteht eine Mitwirkungspflicht bezliglich der Erfassung
eines Falles von Diskriminierung. Bei einer Verweigerung treten entsprechende Sanktionen in Kraft
(siehe Punkt 13).

11.2 Grundsatzliche Regelungen fiir Freiwillige

(1) Erhélt die Antidiskriminierungsstelle eine Beschwerde, so ist auch die Gegenseite anzuhoren.
Nach dem Eingang der Beschwerde kontaktiert die Antidiskriminierungsstelle die beschuldigte
Person und fordert zu dem Vorfall eine schriftliche Stellungnahme.

Die Stellungnahme kann in der Erstsprache der beschuldigten Person verfasst werden.

(2) Sollte die beschuldigte Person aufgrund von sprachlichen Barrieren nicht in der Lage sein die
Stellungnahme schriftlich zu verfassen, kann sie auch mindlich erfolgen. Hier ist gegebenenfalls
ein*e Dolmetscher*in einzusetzen. Hierflr vereinbaren die Antidiskriminierungsstelle und die
beschuldigte Person einen Termin. Zu diesem Treffen kann die beschuldigte Person nach Absprache
durch eine Person begleitet werden. Dies gilt auch fir alle weiteren Gespréache.

(3) Ist die Stellungnahme eingegangen, erhélt die beschuldigte Person eine Einladung zu einem
Gesprach mit der Antidiskriminierungsbeauftragten. Dieses Gesprach kann sowohl in Prasenz als
auch digital stattfinden. Dieses Gesprach hat zum Ziel, den Vorfall zu erértern und
Losungsmoglichkeiten auszuarbeiten. Hierbei sind die Wiinsche der betroffenen Person maligeblich
und entsprechend zu bericksichtigen.

(4) Lasst die beschuldigte Person die Frist zur Einreichung der Stellungnahme verstreichen, wird
die*der zustandige Bildungsreferent*in hinzugezogen. Diese*r hat die Aufgabe, die beschuldigte
Person nochmals zur Einreichung der Stellungnahme aufzufordern.

Gleichzeitig erhalt die beschuldigte Person von der Antidiskriminierungsstelle die Information, dass
die Verweigerung einer Stellungnahme den Fortbestand des Dienstvertrages zwischen den ijgd und
der freiwilligen Person gefihrden kann.®

Die Stellungnahme ist nach wie vor an die Antidiskriminierungsstelle zu senden.

(5) Ist die Stellungnahme bei der Antidiskriminierungsstelle eingegangen, erhilt die beschuldigte
Person eine Einladung zu einem gemeinsamen Gesprach. Sollte es sich um eine minderjahrige
freiwillig dienstleistende Person handeln, muss eine erziehungsberechtigte Person anwesend sein,
bzw. ihr Einverstandnis erklaren.

Verhélt bzw. verhalten sich die erziehungsberechtigte(n) Person(en) unkooperativ, kann die
beschuldigte Person durch die*den zustandige*n Bildungsreferent*in begleitet werden.

(6) Fir beschuldigte Personen im Freiwilligendienst und im Workcampbereich gibt es eine
Mitwirkungspflicht. Verhalten sich die beschuldigte freiwillige Person wie auch ihre

5 n dieser Sache sind auch die Kooperationsvereinbarungen zu beachten, die zwischen Freiwilligen und
Einsatzstellen getroffen wurden. Hier ist es Aufgabe der Antidiskriminierungsstelle mit den Einsatzstellen
sukzessiv eine Basis zu erarbeiten, die dem Schutz vor Diskriminierung bei den ijgd entspricht. Fir diese
Zusammenarbeit werden, die jeweils zustandigen Bildungsreferent*innen involviert.
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erziehungsberechtigte(n) Person(en) unkooperativ, treten entsprechende Sanktionen in Kraft (siehe
Punkt 13).

(7) Kommt die beschuldigte Person einer Einladung zum persdnlichen bzw. digitalen Gesprach nicht
nach, wird die*der zustandige Bildungsreferent*in hinzugezogen. Diese*r hat die Aufgabe, die
beschuldigte Person nochmals zum vereinbarten Gesprach aufzufordern.

Auch in diesem Fall muss die betroffene Person von Seiten der Antidiskriminierungsstelle darauf
hingewiesen werden, dass eine Weigerung den Fortbestand des Freiwilligendienstes gefahrden kann.
(8) Zieht die Antidiskriminierungsstelle zu dem Gesprach mit der beschuldigten Person ihrerseits eine
weitere Person hinzu, so hat auch die beschuldigte Person die Moéglichkeit, eine Begleitperson zu
wabhlen. Ist die beschuldigte Person nicht in der Lage, dem Gesprach wegen sprachlicher Barrieren zu
folgen, muss ein*e Dolmetscher*in eingesetzt werden.

(9) Das Gesprach wird von der Antidiskriminierungsstelle dokumentiert und der beschuldigten Person
anschliefend zur Unterzeichnung zugesendet. Die im Gesprach getroffenen Vereinbarungen
bezliglich des weiteren Umgangs mit der betroffenen Person sind verbindlich.

12. Gesprach mit Zeug*innen

Sollten im formellen Beschwerdeprozess Zeug*innen befragt werden, so diirfen ihnen durch ihre
Aussage keinerlei Nachteile entstehen. Zeug*innen sind nicht zur Abgabe einer Stellungnahme
verpflichtet. Auch fur Zeug*innen gilt das Maliregelungsverbot.

13. MaRnahmen und Sanktionen zur Unterbindung von Diskriminierung

(1) Die nachstehend aufgefiihrten MaRnahmen und Sanktionen sollen deutlich machen, dass die ijgd
Diskriminierung in keiner Form dulden.

(2) Im Fall von Diskriminierung gemaf Punkt 4 der Richtlinie sind zum Schutz von betroffenen
Personen im Einzelfall geeignete und angemessene MaRRnahmen und/oder Sanktionen zu ergreifen.
(3) Dem Ergreifen von MalRnahmen und Sanktionen geht ein ausfihrliches Gespréach zwischen der
Antidiskriminierungsstelle und der jeweiligen Geschaftsfiihrung voraus.

Handelt es sich bei der diskriminierenden Person um eine Geschaftsfiihrung, werden die
Malnahmen und Sanktionen im Vorfeld mit dem jeweiligen Vorstandsvorsitz erértert. Im Konfliktfall
zwischen der Antidiskriminierungsstelle und der jeweils zustandigen Geschaftsfihrung bzgl. eines
Falles ist der zustandige Vorstand miteinzubeziehen.

(4) Diese MaRnahmen und Sanktionen sind davon abhangig, im welchem dienst- oder
arbeitsrechtlichen Verhaltnis die diskriminierende Person zu den ijgd steht.

(5) Diskriminierungen werden als besonders schwer eingestuft, wenn sie unter Ausnutzung von
Abhéngigkeitsverhiltnissen und/oder im Rahmen von Verhéltnissen, in denen eine Fiirsorgepflicht
besteht, erfolgen.

(6) Tritt keine Besserung der Situation ein, kdnnen Sanktionen verscharft werden.

(7) Die folgende Aufzahlung erhebt keinen Anspruch auf Vollstdandigkeit und kann entsprechend der
Fallsituationen erganzt werden:

a) regulierendes Gesprach mit der Antidiskriminierungsstelle

b) regulierendes Gesprach mit der Antidiskriminierungsstelle unter Involvierung der jeweiligen
Geschaftsfiihrung bzw. des Vorstandsvorsitzes

c) mundliche/schriftliche Belehrung/Ermahnung

d) Ausschluss von der Nutzung vereinseigener Einrichtungen

e) Ausschluss von Veranstaltungen des Vereins

f) Ausschluss von Gber den Verein organisierten Freiwilligendiensten und Workcamps

g) Hausverbot (partiell oder temporar)

h) schriftlicher Vermerk in der Personalakte

i) schriftliche Abmahnung
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j) Versetzung an einen anderen Arbeitsplatz
k) ordentliche/auRerordentliche (fristlose) Kiindigung
I) verpflichtende Teilnahme an Sensibilisierungsmalnahmen

14. Praventive MaRnahmen

Die ijgd setzen es sich zum Ziel, Diskriminierung nicht nur zu punktuell zu verhindern und zu
sanktionieren, sondern auch strukturell praventive Mallnahmen zu etablieren.

(a) Die Geschaftsfiihrungen der jeweiligen Geschaftsstellen des Vereins sorgen dafiir, dass alle
Personen im ijgd-Kontext mit dieser Richtlinie vertraut sind. Zu diesem Zweck wird samtlichen
Beschaftigten ein Exemplar dieser Richtlinie ausgehadndigt. Zudem werden Beschaftigte im Rahmen
einer Fortbildungsveranstaltung beziiglich der Inhalte dieser Richtlinie geschult.

(b) Freiwillige erhalten im Rahmen der Bildungsseminare grundlegende Informationen zum Thema
Antidiskriminierung. Diese Informationen beziehen sich auf die Perspektive von Menschen, die von
Diskriminierung betroffen sind und auf die Perspektive von Menschen, die Diskriminierung auslésen
(kbnnen).

(c) Alle hauptamtlichen Mitarbeiter*innen der ijgd verpflichten sich zum Thema Antidiskriminierung
eine Fortbildung zu absolvieren. Die ijgd stellen sicher, dass entsprechende Angebote gemacht
werden. Eine Fortbildung muss innerhalb des ersten Jahres nach Arbeitseintritt bei den ijgd
wahrgenommen werden und muss mindestens alle zwei Jahre aktualisiert werden.

Bei Schwierigkeiten beziglich der fristgerechten Umsetzung ist die Antidiskriminierungsstelle
anzusprechen, um Losungswege zu erdrtern.

Sollte innerhalb der ersten sechs Monate vor Arbeitsbeginn eine entsprechende Fortbildung
absolviert worden sein, kann diese fiir das laufende Jahr bericksichtigt werden. Fortbildungen zum
Thema Antidiskriminierung, die bei externen Anbieter*innen absolviert wurden, werden ebenfalls
anerkannt. Absolvierte Fortbildungen zum Thema Antidiskriminierung missen nachweisbar sein.
(d) Fir ehrenamtlich Engagierte, die fiir den Verein der ijgd teamen, wird das Thema
Antidiskriminierung zu einem verpflichtenden Bestandteil der Teamer*innen-Ausbildung.

(e) Die anonymisierte Dokumentation der Diskriminierungsfalle wird von der
Antidiskriminierungsstelle analysiert, um praventive MafRnahmen fortlaufend zu aktualisieren und zu
prazisieren.

(f) Die Antidiskriminierungsstelle berichtet dem Verein regelméaRig Gber Situationen im Kontext von
Diskriminierung. Auf diese Weise werden Erfordernisse sowie Implikationen zur strukturellen
Anpassung beziehungsweise Anderung der Antidiskriminierungsstrukturen der ijgd sichtbar und
kénnen entsprechend besprochen und vorangebracht werden.

(g) RegelmiRige Offentlichkeitsarbeit zum Thema Antidiskriminierung im Sinne einer effektiven
Informationspolitik.

(h) Vernetzung des Vereins mit anderen Akteur*innen der Antidiskriminierungsarbeit.

(i) Verfolgung der Forschung zum Stand der Antidiskriminierungsarbeit, um Bewaltigungsstrategien
fir den Verein moglichst aktuell und passgenau entwickeln zu kénnen.

15. Qualitatssicherung und Datenschutz

Die vorliegende Richtlinie wird mittels regelmaRiger Berichte evaluiert. Diese Evaluation dient dem
Zweck, die Qualitat der Richtlinie in Bezug auf ihre Handlungsmoglichkeiten, ihre Transparenz und
ihre Passgenauigkeit zu (iberpriifen und gegebenenfalls auf einer fundierten Basis Anderungen
vornehmen zu kénnen.

Die Umsetzung der Richtlinie erfolgt unter Beachtung der datenschutzrechtlichen Regelungen der

ijgd.
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16. In-Kraft-Treten
Die vorliegende Richtlinie tritt am Tage nach der Veréffentlichung Gber eine Mitteilung an alle
Geschaftsstellen der ijgd in Kraft.

01. April 2024
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