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1. Einflhrung in die Thematik
i. Begriffsbestimmung Diskriminierung
il. Begriffsbestimmung Bel&stigung

2. Beispiele und Studien

3. Grinde und Folgen von Diskriminierung am
Arbeitsplatz

4. Organisationale Veranderung:
Anknipfungspunkte fiir Malinahmen

5. Diskussion
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Beispiel

Susanne Peterlich ist die einzige Frau im Buro.
Die Kollegen machen jede Woche eine
»yManner-Runde“ und gehen nach der Arbeit
etwas trinken, allerdings wird Susanne
Peterlich nicht dazu eingeladen. S. Peterlich
kommt vor, dass sie dabei wichtige
Informationen und Gesprache verpasst und
viele Arbeitsschritte und Aufgabenverteilungen
so “nebenbei* besprochen werden. Sie denkt
aber auch, dass sie nicht wirklich willkommen
ist bei den,,Manner-Runden®, weil sie dazu
bereits einige Kommentare am Gang gehort
hat.

Quelle: basiert auf Conley et al., 2017

Esempio

Susanne Peterlich & I'unica donna dell'ufficio.
Ogni settimana i suoi colleghi organizzano
un “giro di uomini” e vanno a bere qualcosa
dopo il lavoro, ma Susanne Peterlich non
viene invitata. S. Peterlich ritiene di perdere
informazioni e conversazioni importanti e
che molte fasi del lavoro e |'assegnazione dei
compiti vengano discusse “di sfuggita”.
Tuttavia, pensa anche di non essere la
benvenuta ai “giri degli uomini”’, perché ha
gia sentito alcuni commenti al riguardo nel
corridoio.

www.aau.at ..'



Mobbing

Begriffsklarung: ﬁ}ﬂ;g;gg;i;sgfgg
Diskriminierung, Mobbing, Belastigung... BU”yIngg
S
KIGSsismus :
Rassismus

e Vielzahl von Begriffen
— Charakteristiken beziehen sich auf Intensitat, Dauer, Absicht

Quelle: Hershcovis, 2011; Scherr, 2016 .'
www.aau.at '



Diskriminierung

Alltagssprachlich
m Abwertung, Benachteiligung

Sozialwissenschaftlich

m Vorurteile, Stereotypen, sowie
Zusammenspiel von sozialen Verhaltnissen
und Beziehungen, die andere
benachteiligen

m Begriindung und Rechtfertigung von
Machtasymmetrien und
Ungleichbehandlung anderer

m Benachteiligungen, die nach aktuell
geltenden Wissensstand als problematisch
und ungerechtfertigt gesehen werden

Lookismus

Soziake
Herkunft Auszsehen

Rassismus .

MEFSSS.  Soroche Diskriminierungs-
Animus- . Name .. matrix
limismus

Roma/ Aape,
Religlon R?: : Shkulartd L
o Konfessions Wellers

Juda_Jodn . -
— = SniSintze —  -reihe —

Antiromaismus/ Vell- —  Weiters
Antisintiismus %, anschauung

D, D i

Quelle: Hershcovis, 2011; Scherr, 2016 '.



Intersektionalitat (Diversitat)

“We also often find it difficult to separate race from class from sex
oppression because in our lives they are most often experienced
simultaneously.”

> Verschrankung verschiedener Ungleichheiten
zB: Geschlecht, Klasse (Schicht, Milieu usw.),
Ethnizitat/Hautfarbe, Sexualitat

Quelle: combahee-river-collective-statement-1977

JKU-Studie zur Diskriminierung von
Migrant*innen am Arbeitsmarkt.

Sandra Bauer

www.aau.at ."




Un_Mittelbare Diskriminierung

- Unmittelbare Diskriminierung: wenn eine Person aufgrund eines der
genannten Schutzmerkmale in einer vergleichbaren Situation eine weniger
gunstige Behandlung erfdhrt, als eine andere Person.

- Mittelbare Diskriminierung: wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren, de facto Personen, welche die genannten
Schutzmerkmale aufweisen, benachteiligen, und die betreffenden
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren nicht durch ein rechtmdfiges Ziel
sachlich gerechtfertigt sind und die Mittel zur Erreichung dieses Zieles nicht
angemessen und erforderlich sind.

Siehe auch: Krell/Ortlieb/Sieben 2018; EU-Richtlinien 2000/43 und 2000/78

www.aau.at ."



Sexualisierte/Geschlechtsbezogene Belastigung

e abwertende AuRerung oder Handlung

[ ] Wl.-]rde einer Person Wird Verletzt SUDWESTVZT;ACKUNGEN/ ALTENBUR:::LE::TIKSENF/
1MELDUNG 4 MELDUNGEN
e dadurch wird ein Umfeld der Einschiichterung, Feindseligkeit, sexisTiscH sexsTiscH

Erniedrigung, Entwirdigung oder Beleidigung geschaffen (Istanbul R

Konvention)

Quelle: https://werbemelder.in/

e Belastigung betrifft auch Inter*, Trans*-Personen und andere
Diversitatsmerkmale wie Herkunft, Alter ...

HEUTE

Lieber Kollege, hab dich heute vermisst! 3@ 22:53 o

www.aau.at ."



Belastigung

4.
[ VEEliE EIE 2. 3 Beeintrdachtigung
der sexuellen Wiird | inschthei d
Sphéire Urdeverletzung Unerwinschtheit es

Arbeitsumfeldes

www.aau.at ."
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Beispiele und Studien
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Diskriminierung im Arbeitsleben

Am haufigsten den sich M h
wegen Diskriminierungen auf Grund des
Geschlechts an die GAW

1975 1.099 1.024 397 244 122 101
(40%) (22%) (11%) (8%) (5% (3% (2%

B Geschlecht 5] Religion
Il Ethnische Zugehdrigkeit Sexuelle Orientierung
H Alter Weltanschauung

Bei ,Sonstige Bereiche* handelt es sich um Anfragen,
die nicht in das Gleichbehandlungsrecht fallen

Quelle: 2022 https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/
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Aktuelle Studie zu geschlechtsbasierter Gewalt

e 2022: Studie an 46 Universitaten, 15 Lander, ca. 42000 TN
(Studierende und Mitarbeitende)

e Ergebnisse
— 62% erlebten eine Form von geschlechtsbasierter Gewalt
— Va psychische Gewalt (57%)
— Gefolgt von sex. Beldstigung (31%)

e Marginalisierte Gruppen erlebten eher gender-basierte Gewalt
— 68% der LGBT* Community
— 72% Personen mit Beeintrachtigung/Behinderung/ chron. Erkrankung
— 69% Personen einer ethn. Minderheit

Quelle: Unisafe ..'

www.aau.at
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Belastigungsformen

Erlebte Formen /Handlungen von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz, Basis: Betroffene von
sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz (n = 141)

| Studie ,Umgang mit sexueller

| Beldstigung am Arbeitsplatz -
Losungsstrategien und MafR-
nahmen zur Intervention”

unangemessene sexualisierte Kommentare, Witze

Wichtige Ergebnisse im Uberblick

unerwiinschte belistigende Blicke, Gesten, Nachpfeifen

unangemessene intime oder sexualisierte Fragen

unerwiinschte Beriihrung, Bedringen,
kérperliche Anndherung

unangemessene Einladungen zu privaten Verabredungen

unerwiinschtes Zeigen oder Aufhangen
sexualisierter Bilder, Texte, Filme

unerwiinschte Aufforderungen zu sexuellen Handlungen

unerwiinschte beldstigende Nachrichten
mit sexualisiertem Inhalt

unerwinschtes EntbléRen

Erpressung zu sexuellen Handlungen

kérperliche Natigung oder Zwang zu
unerwiinschten sexuellen Handlungen

andere sexuell belistigende Handlungen

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Prozent

Anmerkung: Zahlen in Klammern verweisen darauf, dass die Zellenbesetzung hier niedrig (0-5 Nennungen bzw. Fille) und dadurch
die Prozentangabe nicht aussagekriftig ist; Mehrfachnennungen méglich. Die Darstellung entspricht Abbildung 2 der Studie.
www._aau.at ."



Anteile der Branchen, in denen Betroffene sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz titig waren, Basis:
Betroffene von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz (n = 141)

Gesundheits- und Sozialwesen

Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen
Verarbeitendes Gewerbe

Erziehung und Unterricht

Verkehr und Lagerei

Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Erbringung von wissenschaftlichen, technischen Dienstleistungen
Offentliche Verwaltung, Verteidigung, Sozialversicherung

Kunst, Unterhaltung und Erholung

www.aau.at ."



Ein paar Daten zu Tater:innen

Geschlecht der Tater_innen bei allen sexuell beldstigenden Situationen am Arbeitsplatz in den letzten

i N X . Téter-Opfer-Beziehungen bei sexuell belistigenden Situationen am Arbeitsplatz in den letzten drei
drei Jahren (gesamt und nach Geschlecht), Basis: Betroffene von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

Jahren (gesamt und nach Geschlecht), Basis: Betroffene von sexueller Belistigung am Arbeitsplatz

|

ausschlieBlich Manner | 77
Kund_innen, Klient_innen,
Patient_innen
Gberwiegend Manner §
3 etwa gleichgestellten
= N
& Kolleg_innen
‘B0
gleich haufig Manner wie Frauen 5
20
&  Vorgesetzten oder hher
2 stehenden Personen
o
s a
Uberwiegend Frauen
unterstellten oder niedriger
stehenden Personen
ausschlieBlich Frauen
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 Prozent
Prozent Il Gesamt (n=116) Frauen (n = 86) I Manner (n=30)
B Gesamt(n=117) [ Frauen (n=86) B Manner (n=31)
Anmerkung: Zahlen in Klammern verweisen darauf, dass die Zellenbesetzung hier niedrig (0-5 Nennungen bzw. Fille) und dadurch
Anmerkung: Zahlen in Klammern verweisen darauf, dass die Zellenbesetzung hier niedrig (0-5 Nennungen bzw. Fille) und dadurch die Prozentangabe nicht aussagekraftig ist; Mehrfachnennungen méglich. Die Darstellung entspricht Abbildung 6 der Studie.

die P be nicht kraftig ist. Die Darstellung entspricht Abbildung 5 der Studie.

www.aau.at ."



Griinde und Folgen von Diskriminierung &
Gewalt am Arbeitsplatz

www.aau.at '.'



Wissenschaftliche Perspektiven zu
geschlechtsbezogener [ sexualisierter Diskriminierung

beruht auf Geschlechternormen und ungleichen Machtverhaltnissen

e Macht-, Uberlegenheits- und Kontrollbediirfnis der ausiibenden Person steht im
Mittelpunkt

e , Sexualitat stellt haufig nicht die Hauptkomponente in der Handlung dar, sondern sie dient
lediglich als Mittel, als Instrument zur Machtsicherung.!

e ,Sexuelle Ubergriffe lassen sich daher auch als unfaire, aber effektive Angriffe auf die
weibliche Konkurrenz [... ] verstehen.?

Quelle: UNHCR; 1Holzbecher 1996; 2Grolimald 1995

www.aau.at ."



Grinde fur Diskriminierung am Arbeitsplatz

5 e or . . . Nur wenige
Machtunterschiede, Privilegien, Hierarchien Betroffer?e
o Abhédngigkeiten (zB von Vorgesetzten) melden

e Systeme der Unterdriickung einen Vorfall

e mannerzentrierte & patriarchale Organisationsstrukturen
e kein sicheres Umfeld, um Vorfalle zu melden/fehlende Meldestellen

(Prekére) Arbeitsbedingungen

e ungleiche Aufgabenverteilung (Ua Genderstereotype und
Aufgabenverteilung)

e hohe Arbeitsbelastung, hohe Anforderungen
e unsichere Arbeitsbedingungen (zB befr. Vertrage) und Wettbewerbsdruck

Quelle: Henning et al., 2017; Unisafe

www.aau.at ..'



Warum kann es schwer fallen nein zu sagen?

Machtgefaille zwischen Beschuldigten und Betroffenen

korperliche Unterschiede

emotionale Abhangigkeit

hierarchische Abhangigkeiten

berufliche Position und unterschiedliche Privilegien und
Status

sexuelle Reife (Ausbildung, Lehre)
Aggressionsbereitschaft

Alter

Wissen

System und Strukturen

N0 MEANS NO-

kS N

Artist: Sasha Koitz

www.aau.at ."




Folgen von Diskriminierung am Arbeitsplatz

« Auswirkung auf psychische und somatische Gesundheit

« Unzufriedenheit

. geringere Leistung/Produktivitat

. Disengagement (innere Kiindigung)

. Fehlzeiten, Krankenstand, Kiindigung

« Betriebsklima, Imageverlust,
Steigende Kosten

Quelle: Unisafe; Bundesministerium 2019; Henning et al., 2017 "'

www.aau.at




Wichtig zu merken

e Diskriminierung und Beldstigung kann alle Geschlechter
betreffen

Unterschiede je nach Tatigkeit/Branche

Oft unsichtbar: in Abhangigkeitsverhaltnisse eingebettet
Frauen sind besonders in Ausbildungsphasen betroffen
Altere Personen beim Jobwechsel oder Neuorientierung
Betroffene trauen sich oft nicht den Vorfall zu melden
(“andert sich sowieso nichts*; Angst, keiner glaubt ihnen)

www.aau.at ."
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Organisationale Veranderung:
Ankniipfungspunkte fiir MaBnahmen
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7Ps-Rahmen von UniSafe Prévalens:
S~

Pravention:

Policy: :
°
7 Ps Richtlinien; Bewusstsein,
Normen andern
— Prevalence Grundlagen
. Gesetze
— Prevention
— Protection ) Protektion:
.. £Servi Partnerschaften: e
— Provision ot Services Ntz
. bilden Schaden
— Prosecution vermeiden
— Partnerships
. Provision of
- POl'Cy Prosecution: Services:
Konsequenzen, Angebote,
keine Toleranz Anlaufstellen
uelle: Unisafe
Q www.aau.at ."



Anknupfungspunkte in einer Organisation

> Legislative | juristische  Ebene

zB Policy, Pravention P A

7z ALY 7 N

] | ) 4|

> Strukturelle Ebene U‘ﬂ v ’\ % -
zB Provision of Services, Protektion, . Y ol \4) "I"
Prosecution 7y W / -

) " h m” \ '*‘ le ' ;
> Organisationskultur N G -

zB Pravention, Policy

> |Individueller Ebene
zB Provision of Services

www.aau.at ."




Gesetzliche Grundlagen

v Rechtliche Grundlagen und Absicherungen schaffen,
Licken schlieRen

e Code of Conduct/ Leitbild
e Handlungsempfehlungen (zB Fiihrungskrafte)
e Richtlinien

— Umgang [ Ablauf bei Diskriminierung und Gewalt

— Betriebsvereinbarungen

www.aau.at ."



Beispiel: Leitfaden

Ablauf einer gelungenen Abhilfe

Prévention

/4

1. Meldung der

Beldstigungs- 5
(sexuellen)
panciing Beléstigung
v

Abhilfeverpflichtung
Arbeitgeber:in!

v

2. Vorlaufige
MaBnahme

¢

3. Sachverhalt
aufkl&ren

v

4. Anpassen der Sili
Abhilfehandlung — elas ‘Qef«lﬁ

Betroffene Person —

W-

5. Nachbearbeitung

Quelle: GAW.at; antidiskriminierungsstelle.de

D TR L TaRd T T R T

s

WaS TVUN BE!
SEXVELLER

BELASTIGUNG AM
ARBEITSPLATZ?

: I Leitfaden far Beschaftigte,

|| Arbeitgeber und Betriebsrite

W KOk OGB [\ A . T

am Arbeitsplatz

Instrumente zur Pravention
s/

www.aau.at ."



Pravention: Verankerung im Arbeitsschutz

- Sicherheitsschulungen zu Diskriminierung und Brandschutz

c 5 i i it_im_Betri | _am_Arbeit ing_Good_Practices_zum_Umgang_mit_Gewalt_im_Konte.. #

"= Arbeitsinspektion Agenda Service Kontakt Standorte Info in English Presse BMAW Q

Arbeitsmittel Arbeitsstoffe Gesundheit Arbeitszeit Branchen Personengruppen

+ Gesundheit » Psychische Belastungen Gute Beratung - Faire Kontrolle

Good Practices zum Umgang mit Gewalt im Kontext Arbeitsschutz

- Forensik. In der i Station e iatri in welcher die Arbeit mit nicht
gehdrt, wurd mit
und Sc irkt: |*) Umgang mit Gewalt gegen

Gesundheitspersonal - Forensik (PDF, 0,2 MB) .

. { ini d isi i wurden in zwei
Stationen als g , um der it i Gefahr durch Gewalt
B i i iffen i it ychiatrie (PDF, 0,2 MB) .
+ Wartebereiche. Der Umgang mit i srgerten oder i innen und Kunden aufgrund
langer und/oder iten g fiir vi i um 3 i
hilft vielen & ichis Betrieben dabei, die damit verbundene, arbeitsbedingte

psychische Belastung moglichst gering zu halten: A Wartemanagement (PDF, 0,6 MB) .

. iten, Ungewisshei Stress, Medi schlechte Neuigkeiten und

Scham lassen die von Patienten und

Auch Gewalt durch Vorgesetzte oder Kolleginnen und Kollegen ist nicht ausgeschlossen, z.8. in verbalisierter

und/oder i Form: [ im Spital (PDF, 0,2 MB)..

. iche inkl. In der (Nach je sind ibergriffe gegeni
Arbeitnehmenden ein bekanntes . Haufige Risi sind dabei z.8.
Kunden und Alleinarbei L} in Servi (8. i (Rot-

www.aau.at ."



Strukturelle Ebene (Provision of Services)

v Unterstlitzungsangebote sichtbar machen
und nachhaltig verankern

e Kompetenzaufbau bei HR etc.

e interne Anlaufstellen:
— Betriebsrate, Gleichstellungsbeauftragte,

Gesundheits-, Konfliktmanagementstellen etc.

- Runder Tisch, Ausschuss zur Fallbearbeitung
e externe Anlaufstellen finanzieren

— ganzheitliche Beratung, psychologische (Nach-

)Betreuung, Coachings etc.

SUPPORT

www.aau.at '.



Beispiel: externe Beratung

o finanziert von der Organisation
o Beratung
o unabhangig und vertraulich

www.aau.at ."



Beispiel: Dignity and Respect Offices (Irland)

Angebote: ganzheitliche Beratung, Schulung, Begleitung,
Einschatzung

IS I T V[N [¢and help foster
respect in our UCD

I need to talk to someone

Take the training and help foster
respect in our UCD.

Take the training
and help foster
respect in our UCD ]

1 want to make a formal complaint ‘ Dignity & Respect Support Service

£ . ucb
ity lL_w- Dignity & Respet
«" 4" Support Service

ucd ie/dignityandrespect/

We want everyone in our Itis very important that you talk Learn how to make a formal UCD Dignity & Respect Service
community, including our to someone. We strongly complaint in UCD, from runs a drop-in service for
students, to help build a culture encourage you to come forward commencement to investigation students, staff and the UCD
yvhere inabpropriate behaviours to seek support. Find our more to appeal and more. community who need support,

www.aau.at ."




Organisationskultur

v Antidiskriminierende und diversitatsinklusive
Organisationskultur schaffen, keine Toleranz

e Sichtbarkeit & Bekenntnis
- Kampagne, Leitbilder etc.
e (Verpflichtende) Angebote,
Weiterbildungsangebote, Workshops,
Onboarding etc.

www.aau.at ."




Organisationskultur

Login  Jobs  Kontakt Presse O LeichteSprache DE EN

oo~
o » o charta der vielfalt
00 i 4

Ober uns

Unsere Stimme

fiir Vielfalt - 365

Tage im Jahr!

Der Charta der Vielfalt e. V. ist.
-hlands.

Uber LUIS®A LUIS*A am Campus

Wirst du belastigt oder bedrangt?
BrauchstiduHilfe?,
Dannifraginach|LUISZA!

equalitA

Giitesiegel und Auszeichnung

Frauenpolitik ist Wirtschaftspolitik.

Das Giitesiegel equalitA zeichnet Unternehmen und

Organisationen aus:

« die Frauen innerbetrieblich fordern,

AR AR LAl T n Ak Al s

DAS GUTESIEGEL FUR
INNERBETRIEBLICHE FRAUENFORDERUNG

Foto: BMDW

www.aau.at ."




Beispiel: Onboarding neuer Mitarbeiter:innen

e Vortrag bei den verpflichtenden
Sicherheitsunterweisungen

Info-Materialien in den Unterlagen fir neue
Mitarbeiter:innen

e Unterzeichnung eines Code of Conducts

e elLearning-Kurs
e Flhrungskraftefortbildung

www.aau.at ."




See it — React to it — Stop it

Je friiher Situationen bzw. Grenzverletzungen erkannt und unterbrochen werden,
desto geringer sind die Folgen und Auswirkungen fir alle Beteiligten!

www.aau.at ..'




Individuelle Ebene

v Starkung der Handlungskompetenzen und Agency
von Kolleg:innen, Fihrungskrafte und Betroffenen

niederschwellige Angebote
Beratung, Bestarkung etc.
Einzel-, Peer-Coachings

Trainings und Workshops
eLearning-Angebote (Selbststudium)
Informationsmaterialien, Handlungsleitfaden etc.

www.aau.at ..'



Schldsselrolle von Flihrungskraften

Role Model: Fiihrung kommt besondere Verantwortung zu (Organisationskultur
und -Klima)

e haben Firsorgepflicht
e sollten konsequent und zeitnah intervenieren und Richtlinien etc. umsetzen
e notwendig: Bewusstseinsschaffung &

kontinuierliche Weiterbildung
Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz ein Thema?

Uber 70 Fuhrungskrafte der RCG haben am 15.5. am Online-Seminar zum Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz teilgenommen. I



hliisselrolle von Zeug:innen (=Kolleg:innen)

Sensibilisierung und Schulung des Personals
¢ Bystander-Trainings

o Allyship

ActiveBystanders EMERGENCY

9 Physical Danger/Ambulance:
617-253-1212

» !} Active Bystander ot o
Strategies

Assessing Situations
Responding to STRATEGY: REPORT THE INCIDENT, WITH OR WITHOUT NAMES
Sttustions Purpose/goal:
Get help for someone better placed to intervene
Active Bystander Make people responsible for this class, department, residence, office, etc. aware of what is going on.
Strategies
o Examples:

« Situation #2: A fellow graduate student receives a public dressing down by a professor in  lab meeting.

Advice Column J P 9 i t

Response: Let the chair of the department know. Either name the professor (but not the graduate student) and ask the chair to discuss appropriate behavior with graduate students with the professor. Or
Success Stories do not name the professor (and your communication to the chair may be anonymous), and ask the chair to speak generally with professors in the department.
« Situation #3: In a small to medium-sized class you see another student repeatedly surfing the net on a laptop. It's distracting. The instructor has not said anything.

e Response: You might mention the incident to the professor and ask him/her to make a general announcement about not distracting others in the class.
Definition & Philosophy
Strategy List | Situation List
HOME

SEARCH

JOIN THE EMAIL LIST
CONTACT US

| - Email Us | Mediation@MIT | MIT Home
| © 2004 Active Bystander Program and Mediation@MIT.

Massachusetts Institute of Technology

www.aau.at ."




Bystander Trainings

6 Stufen zur Bystander Aktion

Erkennen, dass etwas problematisch ist
2. Entscheide, dass etwas inakzeptabel ist

3. Erkennen, welche Rolle ich selbst in der Situation
Ubernehmen kann

4. Einschdtzen von Unterstiitzungsmdglichkeiten (Siehe
hierzu Active Bystander Strategies)

5. Potentielle Risiken bedenken: Sich selbst nicht einer
Gefahr aussetzen!

a.  Risiken fiir mich selbst?

Risiken fiir andere?

low-risk Option?

Kann ich Risiken reduzieren?

Bendtige ich mehr Informationen, um Situation besser

einschatzen zu kénnen?

6. Entscheiden, ob jetzt oder spater handeln

0o o

http://web.mit.edu/bystanders/strategies/strat_report.html . ."

www.aau.a


http://web.mit.edu/bystanders/strategies/index.html

Allyship am Arbeitsplatz

ALLYSHIP

al+ly+ship / noun

a A-Always centre theimpacted
L-Listenandlearnfromthose * * °
who live in oppression .
L - Leverage your privilege
Y - Yield the floor

An active and consistent effort to use your
privilege and power to support and advocate

https://www.uibk.ac.at/ma-
gender/downloads/allyship-in-action online.pdf

https://www.youtube.com/watch?v=EJW 3wjy9gSI

What is Allyship?

Lean In > 2
4
@ 12.200 Abonnenten £} Abonniert v/ h 314 GP 7 Teilen L Herunterladen

www.aau.at ."



https://www.uibk.ac.at/ma-gender/downloads/allyship-in-action_online.pdf
https://www.uibk.ac.at/ma-gender/downloads/allyship-in-action_online.pdf
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