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1 Einleitung

1.1. Vorwort der Geschaftsfiihrung
der NOKU-Holding

Liebe Mitarbeiter:innen der NOKU-Gruppe,

eine vielféltige und offene Unternehmenskultur lebt von Menschen, die einander mit Respekt
begegnen und Verantwortung fiir ihr Handeln ibernehmen. Als Geschaftsfiihrung der NOKU-
Holding ist es uns ein besonderes Anliegen, ein Arbeitsumfeld zu fordern, in dem sich alle Perso-
nen sicher, geschéatzt und ernst genommen fiihlen.

Unsere Zusammenarbeit basiert auf gegenseitigem Vertrauen, Fairness und einem wertschat-
zenden Miteinander. Diese Haltung pragt nicht nur den Umgang innerhalb unserer Organisation,
sondern auch die Begegnungen mit Kiinstler:innen, Besucher:innen, Partner:innen sowie allen
Menschen, mit denen wir im Rahmen unserer Tatigkeit in Kontakt stehen.

Verhaltensweisen wie Diskriminierung, Ausgrenzung, Mobbing, Beldstigung, Machtmiss-
brauch oder jede andere Form der Herabwiirdigung stehen im Widerspruch zu unseren Grund-
werten. Sie beeintrichtigen das respektvolle Zusammenleben und haben in der NOKU-Gruppe
keinen Platz.

Wir férdern eine Kultur des Hinschauens, des Dialogs und der gegenseitigen Unterstiitzung.
Klare Regeln, transparente Ablaufe und definierte Ansprechpersonen sollen dabei Orientierung
geben und dazu beitragen, Herausforderungen friihzeitig zu erkennen, anzusprechen und még-
lichst konstruktiv zu l6sen.

Mit diesem Dokument méchten wir unsere gemeinsame Verantwortung fiir ein respektvolles
und diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld unterstreichen und das Bewusstsein fiir einen achtsa-
men Umgang miteinander weiter starken.

Cornelia Lamprechter & Albrecht Grossberger
Geschaftsfiihrung der NO Kulturwirtschaft GesmbH.
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1.2. Was ist der Code of Ethics?

Der vorliegende Code of Ethics (CoE) ist die strukturierte Sammlung und Operationalisierung
von Gesetzen, Verordnungen, behordlichen Vorschriften, internen Richtlinien und Weisungen,
aber auch vertraglichen Verpflichtungen sowie freiwillig eingegangenen Selbstverpflichtungen
und ethischen Standards. Diese bilden die Basis fiir ein wiirdevolles und angstfreies Arbeiten in
der NOKU-Gruppe und der in ihr versammelten Kulturbetriebe.

Dariiber hinaus legt er die Ansprechstellen und Verfahrensweisen im Falle der Nichteinhal-
tung fest.

1.3. Ziel und Geltungsbereich

Ziel des Code of Ethics ist es, den Mitarbeiter:innen’ in jeglichem Arbeitsverhaltnis und den
eingeschlossenen Organisationen ein HéchstmaB an Sicherheit im Arbeitsalltag zu gewahrleis-
ten. Der CoE vereinheitlicht die Normen und Regeln des Miteinander.

Deshalb gilt der Code of Ethics verpflichtend fiir die NOKU-Holding und alle ihre Kulturbetrie-
be. Ebenso gilt er fiir alle Gaste und Gastteams, die in einem NOKU-Betrieb engagiert werden.
Die giiltigen Betriebsvereinbarungen bleiben davon unberiihrt. Ebenso versteht sich der vorlie-
gende CoE als Erganzung zu den Compliance Regeln der NOKU-Gruppe.

Betriebsindividuelle, den Besonderheiten der jeweiligen Organisationen geschuldete Ergéan-
zungen kénnen unter Information der Geschéftsfiihrung der NOKU-Holding vorgenommen wer-
den. Dariiber hinausgehende Anderungen oder AuBerkraftsetzungen von Teilen des CoE bleiben
der NOKU-Holding-Geschéftsfiihrung vorbehalten.

1.4. Diskretion und Transparenz

Die Umsetzung und gelebte Praxis des CoE der NOKU-Gruppe vollzieht sich auch im Span-
nungsfeld zwischen dem Schutz der Persénlichkeitsrechte und dem Anspruch von Teil6ffentlich-
keiten auf transparentes Vorgehen. Gerade 6ffentlich (teil-)finanzierte Unternehmen, Institutio-
nen und Betriebe unterliegen einer gré6Beren medialen Aufmerksamkeit und Kontrolle. Sie sind
als ,,Leitbetriebe“ auch Orientierung fir die Kultur des Miteinander mit allem Anspruch an unta-
deliges Verhalten aller Mitarbeiter:innen und speziell der Fiihrungskréafte. Gesellschaftliche Ver-
anderungen der Wahrnehmung und Bewertung dieses Verhaltens fiihren innerorganisational zu
Konflikten zwischen jenen, die bisheriges Machtverstandnis, tradierte Rollenbilder und dazuge-
hoérige Kommunikationsmuster nur zégernd ablegen kénnen oder gar nicht ablegen wollen, und
jenen, die die Verdanderung rasch und deutlich manifestiert sehen wollen. Gesetzeslagen kommen
manchen Entwicklungen (Cybermobbing, KI-Missbrauch) kaum nach und kénnen und sollen auch
nicht alle Feinheiten und Spielarten des Handlungs- und Kommunikationsraums zwischen den
Menschen regeln. Deshalb bedarf es verbindlicher innerorganisationaler Selbstverpflichtungen,
die eine vertrauensbildende, stabile, verlassliche und zugleich lebendige Architektur der Organi-
sationskultur bauen.

' Mitarbeiter:innen bezeichnet jene Personen, die zur NOKU-Holding und/oder zu einem ihrer (Teil-) Betriebe
ad personam in einem aktiven Vertragsverhéltnis stehen.



Im Sinne einer konstruktiven, deeskalationsorientierten Konfliktkultur bemiihen sich die
NOKU-Betriebe um so viel Diskretion wie méglich und so viel Transparenz, wie es braucht. Die
Optionen ,,unter den Teppich kehren“ oder ,,an den 6ffentlichen Pranger stellen“ sind explizit kei-
ne. Letztlich entscheiden aber die Konfliktparteien selbst in Freiheit und Verantwortung, welchen
Weg der Konfliktregelung sie gehen wollen.

2 Rechtliche Grundlagen

2.1. Gesetze

Fiir den durch diesen Code of Ethics betroffenen Themenkomplex gelten folgende Gesetze:
= Arbeitnehmerinnenschutzgesetz (ASchG)
= Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG)
= Strafgesetzbuch (StGB)
= Allgemeines Biirgerliches Gesetzbuch (ABGB)
= Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)

= europaische Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO), erganzt durch das 6sterreichische
Datenschutzgesetz (DSG)

= Hinweisgeberinnenschutzgesetz (HSchG)

2.2. Rechtlich relevantes Verhalten

2.2.1. Diskriminierung

GemaB Gleichbehandlungsgesetz liegt eine unmittelbare Diskriminierung vor, wenn eine
Person aufgrund ihres Geschlechts, der ethnischen Zugehérigkeit zu einer Gruppe, ihrer Reli-
gion oder Weltanschauung, ihres Alters oder ihrer sexuellen Orientierung in einer vergleichba-
ren Situation eine weniger glinstige Behandlung erfahrt als eine andere Person. Im Unterschied
dazu liegt eine mittelbare Diskriminierung dann vor, wenn Vorschriften, die auf den ersten Blick
neutral scheinen, bestimmte Gruppen von Arbeitnehmer:innen gegeniiber anderen Personen be-
nachteiligen.

2.2.2. Stalking

Seit 2006 gibt es das so genannte ,,Anti-Stalking-Gesetz“ (§ 107a Strafgesetzbuch), das fest-
legt, dass ,,beharrliche Verfolgung“ strafbar ist. Neben dem Aufsuchen der raumlichen Néhe oder
dem Verfolgen mit Telefonaten, E-Mails, SMS oder Briefen kann das Bestellen von Waren oder
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Dienstleistungen sowie das Veranlassen von Kontaktaufnahme durch Dritte unter Verwendung
des Namens der betroffenen Person geahndet werden.

2.2.21. Cyberstalking/-mobbing
Wer eine Person liber das Internet, soziale Medien oder per Telefon fortgesetzt belastigt, um
sie in ihrem Ansehen zu verletzen, macht sich strafbar. § 107c StGB

2.2.2.2. Beharrliche Verfolgung
Auch virtuelles Stalking (z. B. unaufhérliches Bedrangen mit Nachrichten) ist strafbar.
§107a StGB

2.2.2.3. Beleidigung und Uble Nachrede
Verletzende Postings kénnen auch die Tatbestande der Ublen Nachrede (§ 111 StGB) oder der
Beleidigung (§ 115 StGB) erfiillen.

2.2.3. Belastigung

Eine Belastigung liegt vor, wenn Verhaltensweisen gesetzt werden, die die Wiirde der betrof-
fenen Person verletzen oder dies bezwecken, die flr die betroffene Person unerwiinscht, unan-
gebracht und anst6Big sind, und dadurch fiir diese Person ein einschiichterndes, feindseliges,
entwiirdigendes, beleidigendes oder demiitigendes Umfeld geschafft oder dies bezweckt wird.

2.2.4. Sexuelle Belastigung/Geschlechtsbezogene Belastigung

Sexuelle bzw. geschlechtsbezogene Beldstigung ist ein der sexuellen Sphare zugehdriges
Verhalten oder ein geschlechtsbezogenes Verhalten im Zusammenhang mit dem Dienst- oder
Ausbildungsverhéltnis das die Wiirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fiir die
betroffene Person unerwiinscht ist und eine einschiichternde, feindselige oder demiitigende

Arbeitsumwelt fiir die betroffene Person schafft oder dies bezweckt, oder die Zuriickweisung/
Duldung wird zur Grundlage einer Entscheidung im Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis gemacht.

2.2.4.1. Der sexuellen Sphére zugehoriges oder geschlechtsbezogenes Verhalten
Ein der sexuellen Sphéare zugehériges oder ein geschlechtsbezogenes Verhalten manifestiert
sich in verbalen und non-verbalen Verhaltensweisen: Beriihrungen, Gesten, AuBerungen, Witze,
Komplimente oder Pin-up-Poster im Arbeitsbereich.
= Dabei kommt es grundséatzlich nicht auf die Absicht der beladstigenden Person an!

= Es kommt dabei grundsétzlich auch nicht auf das subjektive Verstandnis der betroffenen
Person an!

In der Praxis nimmt die Rechtsprechung eine objektivierende Betrachtungsweise ein, die
= den Kontext der Situation,
= das Verhéltnis zwischen den Personen (Hierarchiegefalle ja/nein) und

= Wortlaut, Tonfall und Betonung beriicksichtigt.



2.2.5. Gewalt
2.2.5.1. Psychische Gewalt
= verbale Beleidigungen, Beschimpfungen
= unter Druck setzen, Erpressungen
= Belastigungen
= Bedrohungen, Einschiichterungen
= Demiitigungen und Erniedrigungen
= soziale Isolation

= absichtliches Ignorieren

2.2,5.2. Korperliche Gewalt
= Schlagen
= Werfen von Gegenstdnden
= StoBen
= BeiB3en
= korperliches Bedrangen sowie Einschrankung der Bewegungsfreiheit
= Wiirgen

= Anwendung von Waffengewalt

2.2.6. Mobbing

»Unter Mobbing wird eine konfliktbelastete Kommunikation am Arbeitsplatz unter Kolleg:in-
nen oder zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter:innen verstanden, bei der die angegriffene Per-
son unterlegen ist und von einer oder einigen Personen systematisch, oft und wéahrend langerer
Zeit mit dem Ziel und/oder dem Effekt des AusstoBens aus dem Arbeitsverhéltnis direkt oder
indirekt angegriffen wird und dies als Diskriminierung empfindet.“ (nach Leymann 1995)

Bossing ist Mobbing von Vorgesetzten zu hierarchisch unterstellten Mitarbeiter:innen.
Staffing ist Mobbing von Mitarbeiter:innen gegeniiber Fiihrungskraften.

Mobbing subsumiert Demiitigung, BloBstellung, Denunziation und Verleumdung. Fiir diese,
von verletzender Absicht erfiillten Verhaltensweisen ist in der NOKU-Gruppe kein Platz.

Da es kein einheitliches Mobbing-Gesetz in Osterreich gibt, muss jeder Fall individuell be-
trachtet und auf rechtlich relevante und NOKU-CoE-Anteile untersucht werden. Rechtlich rele-
vant ist jedenfalls die Fiirsorgepflicht des Arbeitgebers, die zum Tragen kommt, wenn er Gber
entsprechende Vorkommnisse informiert wurde.

1
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2.2.7. Machtmissbrauch

Auch dieser haufig verwendete Begriff ist ein Konglomerat von verschiedenen diskriminie-
renden Verhaltensweisen. Und wie bei Mobbing gibt es kein eigenes Gesetz gegen Machtmiss-
brauch. Deshalb bedarf es auch bei diesem Vorwurf einer genauen Differenzierung der inkrimi-
nierten Handlungen.

Die NOKU-Betriebe verpflichten sich bei VerstéBen gegen die gesetzlich relevanten sowie
den selbstauferlegten Verhaltensnormen zu einer Null-Toleranz Politik (siehe Punkt 8, Konse-
quenzen).

3 Die Werte der NOKU-
Gruppe

Die (Kern-)Werte der NOKU-Gruppe sind in den Dokumenten ,,Leitbild fiir Zusammenarbeit
und Fiihrung in der NOKU-Gruppe*“ und ,,Mission, Vision und Strategie der NOKU-Gruppe 2030“
formuliert. Sie gelten als Teil des CoE.

= Link zu Leitbild fiir Zusammenarbeit und Fiihrung

~ Link zu Mission, Vision und Strategie der NOKU-Gruppe 2030

4 Die NOKU-
Verhaltensgrundsatze

Uber den rechtlichen Rahmen hinaus basiert das Miteinander auf Verhaltensgrundsatzen, auf
die sich die Mitarbeiter:innen und die Betriebe bewusst versténdigen. Diese gehen iiber die reine
Rechtskonformitat hinaus und betreffen insbesondere den respektvollen, verantwortungsvollen
Umgang miteinander. Dazu zdhlen auch Aspekte, die nicht immer rechtlich sanktioniert sind,
jedoch groBen Einfluss auf Zusammenarbeit, Arbeitsklima und das Wohlbefinden aller Mitarbei-
ter:innen haben.


https://chcloudnoekucdn.blob.core.windows.net/export/Leitbild%20f%C3%BCr%20F%C3%BChrung%20und%20Zusammenarbeit.pdf
https://chcloudnoekucdn.blob.core.windows.net/export/NOE%20Kulturwirtschaft%20GesmbH.pdf

4.1. Mensch begegnet Mensch

Zwischen ,,Guten Morgen“ und ,,Gute Nacht“ verlaufen die Begegnungen in den Betrieben der
NOKU-Gruppe respektvoll, gleichwertig bzw. auf Augenhdhe, achtsam, zugewandt und héflich.
Temperament und Stress sind keine Rechtfertigung fiir schlechtes Benehmen. Entschuldigung
und Nachsicht pragen die unmittelbare Losung alltaglicher Missverstandnisse und unbeabsich-
tigter Irritationen.

4.2. Kommunikation/Sprachgebrauch

Die Kommunikation intern wie extern ist gepragt von Offenheit, Wohlwollen und Klarheit. Sie
orientiert sich an Lésung statt an Schuld.

Sie sucht die Erklarung, das Verstandnis.

Sie bemiiht sich um eine ausgewogene Mischung aus Empathie und Konfrontation sowie For-
derung und Nachsicht.

Sie entschlagt sich Pauschalisierungen und bevorzugt die Beschreibung gegeniiber der Be-
wertung.

Der Sprachgebrauch in allen Kommunikationsmedien ist selbstverstandlich respektvoll, situa-
tions- und beziehungsbewusst.

Lachen macht die Arbeit leichter. Humor, der auf Kosten anderer Menschen geht, ist aber
nicht lustig, sondern Diskriminierung, Entwiirdigung und Verletzung.

4.3.Korperliche Nahe und Beriihrungen

Bei aller Individualitat an Distanzbediirfnis gilt der Vorrang des gréBeren Entfernungsbediirf-
nisses bzw. Bediirfnisses nach Abstand. Situationsangemessenheit und die explizite Vereinba-
rung bzw. Grenzziehung zwischen den beteiligten Personen - ein Nein ist ein Nein - bilden das
MaB fiir die richtige Entfernung. Gegeniiber wiederholter physischer und psychischer Grenz-
liberschreitung verpflichten sich ausnahmslos alle Mitarbeiter:innen in allen Beschaftigungsver-
héaltnissen zu einer Null-Toleranz-Haltung.

4.4. Umgang mit Zeit

Zeit ist in Arbeitsprozessen die knappste Ressource. Entsprechend ist sie einer der gréBten
Stressoren. Bei aller notwendigen Leidenschaft fiir das gemeinsame Ziel miissen im Rahmen
sozialer Nachhaltigkeit die persénlichen Belastungen aller Beteiligten in Rechnung gestellt und
respektiert werden. Daher gilt selbstverstdndlich das Arbeitszeitgesetz. Dariiber hinausgehende
Leistungen bediirfen der Zustimmung. Im Sinne der Selbstfiirsorge, die allen Mitarbeiter:innen
nahegelegt wird, diirfen diese ohne schlechtes Gewissen und ohne Angst vor Konsequenz ihre
Grenzen einhalten. Mitarbeiter:innen gehen grundsétzlich verantwortungsvoll mit der Zeit der
Kolleg:innen um: Sie sind piinktlich, bereiten Termine vor und beschranken die Kommunikation
auf relevante Inhalte.

13
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4.5. Umgang mit Information

Information ist das zentrale Element des Arbeitsflusses.

Die Verantwortung fiir Information kann weder zentralisiert noch delegiert werden. Alle
Mitarbeiter:innen sind gleichermaBen in der Pflicht, fiir eine flieBende Information im Betrieb
Sorge zu tragen.

Grundsatzlich werden Informationen weitergegeben.

Grundsaétzlich bemiihen sich alle Mitarbeiter:innen um die Beschaffung von Informationen,
die fiir ihren Arbeitsfortschritt wichtig und unerlésslich sind.

Grundsatzlich wird Information ziel- und notwendigkeitsbewusst gegeben.

4.6. Fihrungskrafte sind Vorbild und
Orientierung

Dieser Verhaltenskodex schlieBt alle Fiihrungskréafte in allen Organisationseinheiten und
Gewerken ein. Sie werden dariiber hinaus daran erinnert, dass sie aufgrund ihrer gesetzlichen
Verpflichtung zum Schutz der Mitarbeiter:innen ihrer hierarchisch weitreichenden Wirkméachtig-
keit und ihrer Vorbildfunktion eine umfassende und uneingeschrankte Verantwortung fiir die Ein-
haltung und Umsetzung der im CoE vereinbarten Regeln tragen. Explizit wird festgehalten, dass
die missbrauchliche Anwendung der Hierarchie in Form von Benachteiligung oder Beglinstigung,
Verlangen von auBerberuflichen Leistungen, Diensten und Zuwendungen véllig inakzeptabel ist.

Die NOKU-Gruppe verpflichtet sich in dieser Hinsicht zu einer Null-Toleranz Politik (siehe
Punkt 8, Konsequenzen).

4.7. Mitarbeiter:innen sind Vorbild und
Orientierung

Die Verantwortung fiir ein wiirdevolles und gedeihliches Miteinander kann nicht delegiert
werden. Alle sind einander Vorbild. Jede einzelne Person tréagt dazu bei, dass aus dem CoE eine
gelebte Praxis, eine erfreuliche Kultur des Arbeitsalltags entsteht und erhalten bleibt. Loyalitat
zueinander und gegeniiber der Organisation ist dabei gleichermaBen Ausdruck der Achtsamkeit
wie alle anderen benannten Punkte des CoE.



5 Verfahrensweise
bei Beschwerden/
Verdachtslagen

5.1. Zuganglichkeit und Vertraulichkeit

Eine verbindliche Verfahrensweise ist nur wirksam, wenn die Betroffenen sie kennen, ihr ver-
trauen und sie einfach nutzen kénnen.

5.2. Meldewege
Allen Mitarbeiter:innen in allen Beschéaftigungsverhéltnissen stehen je nach Inhalt und Betrof-
fenheit unterschiedliche Ansprechstellen zur Verfiigung.

= direkte vorgesetzte Person

~ unabhingige NOKU-Ombudsstelle und wenn nétig und gewiinscht auf Vermittlung
der Ombudsstelle externe, unabhangige, professionelle Erstberatung

= Whistleblower-Plattform

= Betriebsrat
5.3. Anonymitat und Vertraulichkeit

Die Wahl der Anonymitat der meldenden Person wird gewéhrleistet. Informationen werden
streng vertraulich behandelt, es sei denn, die betroffene Person stimmt der Weitergabe zu oder
es liegt eine gesetzliche Meldepflicht vor.

5.4. Klare Kommunikation

Die Existenz und die Schritte des Beschwerdemechanismus werden allen Mitarbeitenden klar
und in der aktuell giiltigen Fassung kommuniziert.

5.5. Schutz vor Repressalien (Non-Retaliation)

Ausdrickliche Non-Retaliation-Klausel: Niemand wird beruflich benachteiligt (z. B. gekiindigt,
degradiert, aus einer Besetzung entfernt), weil er oder sie in gutem Glauben eine Beschwerde
eingereicht oder an einer Untersuchung mitgewirkt hat.

15
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Beweislast und Umkehrung: Im Falle von Repressalien muss der NOKU-Betrieb nachweisen
kénnen, dass eine getroffene MaBnahme (z. B. eine Kiindigung) unabhangig von der erfolgten
Meldung und aus legitimen Griinden erfolgte.

Schutz des guten Rufs: Es miissen MaBnahmen getroffen werden, um den Ruf des oder der
Meldenden vor Verleumdung zu schiitzen.

5.6. Faire und schnelle Untersuchung

Schnelle Reaktion: Auf die Beschwerde wird zeitnah reagiert.

Unparteiliche Untersuchung: Die Untersuchung wird von Personen durchgefiihrt, die keine
personlichen Verbindlichkeiten bzw. Verbindungen zu den beteiligten Parteien haben.

Anhorung aller Parteien: Sowohl die beschwerdefiihrende als auch die beschuldigte Person
hat das Recht auf eine faire Anhorung. Der Grundsatz der Unschuldsvermutung bleibt gewahrt,
bis das Gegenteil bewiesen ist.

Dokumentation und Feedback: Der gesamte Prozess - von der Meldung bis zur endgiiltigen
Entscheidung - wird griindlich dokumentiert. Die beschwerdefiihrende Person wird {iber den
Verlauf der Untersuchung und die getroffenen MaBnahmen (im Rahmen der Datenschutzbestim-
mungen) informiert.

5.7. Aufklarung und Pravention

Die Verfahrensweisen dienen nicht nur der Aufklarung, sondern auch der Verbesserung der
Unternehmenskultur.

Verbindliche Konsequenzen: Der CoE benennt klare und abgestufte Sanktionen fiir nach-
gewiesenes Fehlverhalten Die Konsequenzen werden verbindlich und konsistent angewendet,
unabhangig vom Status oder der Rolle der beteiligten Person (keine ,,Star-Klausel).

Lernprozess und Pravention: Jede Beschwerde sollte als Lernmdglichkeit fiir die gesamte
Holding betrachtet werden. RegelmaBiges Feedback aus den Beschwerdefallen sollte in Fortbil-
dungs- und PraventionsmaBnahmen einflieBen, um zukiinftige Vorfalle zu verhindern.



6 Das NOKU-
Konfliktregelungs-
verfahren

Schematische Darstellung des Ablaufs

Mitarbeiser:in
eines NOKU-

Betriebs

wendet sich an

\

oder

Filihrungskraft
oder Geschifts-
fithrung
des eigenen
Betriebs

Ombudsstelle

N
A 4

betriebsinternes unbﬁr9kratische
Regelungsverfahren Vermittlung zu

|

Thema kann
betriebsintern nicht
geregelt werden

externer
Beratung

durch Ombudsstelle,
GF NOKU und
externe Beratung
gemeinsam koordinierte
weitere Untersuchungen
und Regelungsverfahren
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5 7 Ansprechstellen -

Bedeutung und
Zustandigkeit

7.1. Ombudsstelle

Die NOKU-Ombudsstelle ist eine unabhidngige und iiberorganisationale Anlauf- und Bera-
tungseinrichtung fiir alle Mitarbeiter:innen in allen Beschaftigungsformen der NOKU-Gruppe. Sie
stellt auf Wunsch den Kontakt zur Erstberatungsstelle her.

Sie wird aktiv bei Verdacht auf:
= Macht- bzw. Abhangigkeitsmissbrauch,
= Ubergriffigkeit,
= sexuelle Belastigung,
= Mobbing, Stalking und Diskriminierung.
Insbesondere wenn sich die Verdachtslage gegen die GF eines (Teil-)Betriebes der NOKU-

Gruppe richtet. Dariliber hinaus bietet die Ombudsstelle beratende und finanzielle Unterstiitzung
bei psychischen Belastungen an.

7.2. Erstberatung (auf Vermittlung
der Ombudsstelle)

Diese Stelle ist ein NOKU-externer, unabhidngiger und weisungsfreier Pool von Expert:innen
mit dem professionellen Hintergrund Supervision, Coaching & Organisationsberatung, die allen
Mitarbeiter:innen fiir arbeitsrelevante Fragestellungen jeglicher Art unter Wahrung der voll-
standigen Verschwiegenheit zur Verfligung stehen. Sie horen zu, sortieren das Gehorte, breiten
Méglichkeiten der ndchsten Schritte aus und stellen allenfalls n6tige Kontakte zu vertiefenden
Beratungsstellen her. Ebenso kénnen sie im Auftrag der Klient:innen mit der Ombudsstelle weite-
re Vorgehensweisen koordinieren



7.3. Betriebsrat

Der Betriebsrat ist als Organ der Betriebs-Belegschaft zur Wahrnehmung und Férderung der
wirtschaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und kulturellen Interessen der Arbeitnehmer:innen
berufen (§ 38 Arbeitsverfassungsgesetz - ArbVG).

Zu seinen Aufgaben zdhlen insbesondere:

~ Uberwachungsfunktion: Kontrolle, ob arbeitsrechtliche Vorschriften, Kollektivvertrage und
Betriebsvereinbarungen im Betrieb eingehalten werden.

= Interventionsfunktion: Entgegennahme von Beschwerden der Arbeitnehmer:innen, Hinwirken
auf deren Klarung und Abhilfe im Dialog mit der Geschéftsfiihrung bzw. Intendanz.

= Forderfunktion: Einsatz fiir die Gleichbehandlung aller Arbeitnehmer:innen, insbesondere die
Gleichstellung von Frauen und Mannern sowie die Unterstiitzung von Barrierefreiheit und der
Integration begiinstigt behinderter Menschen.

7.4. Hinweisgeber:innensystem

Im Zuge von Transparenz- und Compliance-Richtlinien im 6ffentlichen und teil6ffentlichen
Sektor hat die NOKU-Gruppe ein standardisiertes Whistleblowing- und Meldesystem eingerich-
tet. Die Aufgabe als unabhiangige Meldestelle hat dataprotect Schweiger | Legal Rechtsanwalte
OG libernommen. Dr. Schweiger priift jede Einmeldung auf Stichhaltigkeit sowie juristische
Anwendbarkeit und kommuniziert vertraulich mit den Hinweisgeber:innen iiber die Plattform.
AnschlieBend werden im Einzelfall weitere Ermittlungsschritte durchgefiihrt und konkrete Folge-
maBnahmen veranlasst.
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8 Konsequenzen

Null-Toleranz-Politik bedeutet, dass alle Mitarbeiter:innen der NOKU-Gruppe und ihrer Betrie-
be sicher sein konnen, dass jedem Verdacht, jeder Meldung oder Beschuldigung konsequent bis
zur Klarung nachgegangen wird.

Bei Verst6Ben gegen den CoE reichen die Konsequenzen von
= personlicher Entschuldigung,
= offentlicher Entschuldigung lber
= Ermahnung/Verwarnung,
= Mitarbeiter:innengesprach,
= Nachschulung,
= Mediation,
= Supervision,
= Versetzung bis zur
= sofortigen Dienstfreistellung,
= Suspendierung oder
= Kiindigung,
= Entlassung und

= Vertragsauflésung.

9 Abschlussbemerkung

Dieses Dokument ist eine lebendige Verhaltensarchitektur, die regelmaBig evaluiert und der
praktischen Lebbarkeit, den Gesetzesnovellen sowie gesellschaftlichen Veranderungen ange-
passt wird. Die Inhalte des CoE sollen auch durch Seminare, Workshops, Schulungen und Diskus-
sionsrunden zu einer fixen GroBe der internen Fortbildung des Unternehmens werden und damit
die Dynamik der lernenden Organisation unterstiitzen.



N(")K{J7



www.hoeku.at


http://www.noeku.at

	1 Einleitung
	1.1. �Vorwort der Geschäftsführung 
der NÖKU-Holding
	1.2. Was ist der Code of Ethics?
	1.3. Ziel und Geltungsbereich
	1.4. Diskretion und Transparenz

	2 Rechtliche Grundlagen
	2.1. Gesetze
	2.2. Rechtlich relevantes Verhalten
	2.2.1. Diskriminierung
	2.2.2. Stalking
	2.2.2.1. Cyberstalking/-mobbing
	2.2.2.2. Beharrliche Verfolgung
	2.2.2.3. Beleidigung und Üble Nachrede

	2.2.3. Belästigung
	2.2.4. Sexuelle Belästigung/Geschlechtsbezogene Belästigung
	2.2.4.1. Der sexuellen Sphäre zugehöriges oder geschlechtsbezogenes Verhalten

	2.2.5. Gewalt
	2.2.5.1. Psychische Gewalt
	2.2.5.2. Körperliche Gewalt

	2.2.6. Mobbing
	2.2.7. Machtmissbrauch


	3 �Die Werte der NÖKU-Gruppe
	4 �Die NÖKU-Verhaltensgrundsätze
	4.1. Mensch begegnet Mensch
	4.2. Kommunikation/Sprachgebrauch
	4.3.Körperliche Nähe und Berührungen
	4.4. Umgang mit Zeit
	4.5. Umgang mit Information
	4.6. �Führungskräfte sind Vorbild und 
Orientierung
	4.7. �Mitarbeiter:innen sind Vorbild und 
Orientierung

	5 �Verfahrensweise bei Beschwerden/Verdachtslagen
	5.1. Zugänglichkeit und Vertraulichkeit
	5.2. Meldewege
	5.3. Anonymität und Vertraulichkeit
	5.4. Klare Kommunikation
	5.5. Schutz vor Repressalien (Non-Retaliation)
	5.6. Faire und schnelle Untersuchung
	5.7. Aufklärung und Prävention

	6 �Das NÖKU-Konfliktregelungs-verfahren
	7 �Ansprechstellen –
Bedeutung und Zuständigkeit
	7.1. Ombudsstelle
	7.2. �Erstberatung (auf Vermittlung 
der Ombudsstelle) 
	7.3. Betriebsrat
	7.4. Hinweisgeber:innensystem

	8 Konsequenzen
	9 Abschlussbemerkung

