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1. AUSGANGSLAGE

Dem Theater in der Josefstadt ("Theater") wurde in den Medien, insbesondere im Bericht
des STANDARD vom 12.9.2024 ("Standard-Artikel"), systemisches Versagen beim
Schutz der Mitarbeitenden vorgeworfen ("permanente Angststimmung,
Herabwlrdigungen, angstbesetztes Arbeitsumfeld, sexuelle Beléstigungen,
Machtmissbrauch und Ubergriffiges Verhalten werden eher beglinstigt als verhindert").

Vor diesem Hintergrund haben der Aufsichtsrat des Theaters in der Josefstadt und der
Stiftungsvorstand der Mehrheitsgesellschafterin Theater in der Josefstadt - Privatstiftung
DORDA Rechtsanwalte GmbH ("DORDA") und Wentner Kapeller Havranek Board
Consulting GmbH ("BOARD CONSULTING"), gemeinsam beauftragt, die genannten
Vorwirfe sowie die vorhandenen organisatorischen Strukturen und HR-Prozesse im
Theater forensisch zu untersuchen und zu evaluieren sowie notwendige Anderungen und
Empfehlungen bzw entsprechende MaBnahmen vorzuschlagen.

Samtliche Mitarbeiter des Theaters wurden eingeladen, sich - unter dem daflir eigens
eingerichteten Account josefstadt@dorda.at - mit DORDA in Verbindung zu setzen.
Gleichzeitig wurden die Redakteurinnen des Standard-Artikels eingeladen, die
entsprechenden Kontaktdaten an jene Personen weiterzuleiten, die konkrete
Wahrnehmungen zu den Vorféllen im Theater haben.
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Allen (ehemaligen) Mitarbeitern stand es frei, sich mit DORDA in Verbindung zu setzen und
einen vertraulichen Gesprachstermin zu vereinbaren, wobei dies auch anonym und
unter Beiziehung einer persénlichen Vertrauensperson méglich war.

Dariber hinaus kontaktieren wir ausgewahlte Mitarbeiter des Theaters, die wir aufgrund
ihrer spezifischen Tatigkeit oder Funktion (zB als Mitglied des Betriebsrats ("BR"),
Vertrauensperson oder Mitglied der Ensemblevertretung bzw aufgrund ihrer Funktion als
Abteilungsleiter oder Mitglied der Geschaftsfiihrung) gezielt um Riickmeldung ersuchten.

Im Rahmen unserer Untersuchung fihrten wir mit insgesamt 14 Personen personliche
Gesprache. Insgesamt ergab sich auf diese Weise ein duBerst reprdasentatives Bild: Zu
unseren Gesprachspartnern zahlten sowohl Direktoren, Fiihrungskréafte und Mitarbeiter aus
den verschiedensten Bereichen des Theaters, darunter Schauspieler, Regieassistenten,
Inspizienten, Technik- und Verwaltungsmitarbeiter, unter anderem aus den Bereichen
BUhnenbild, Requisite, Maske, etc sowie auch die meisten Stabstellen (Personal, Marketing,
Kinstlerisches Betriebsbiiro etc). Auch die Beteiligung von Md@nnern und Frauen war
ausgewogen (jeweils 50 %). Wir sprachen zudem mit langjahrigen Mitarbeitern ebenso wie
mit solchen, mit eher kurzer Betriebszugehdrigkeit; sowie mit jingeren und alteren
Mitarbeitern, und zwar sowohl aus dem Theater in der Josefstadt als auch den
Kammerspielen. Samtliche Gesprache wurden von uns ausflihrlich protokolliert und die
entsprechenden Protokolle einzelnen Gesprachspartnern auf deren Wunsch auch zur
Verfligung gestellt.

Im Hinblick auf die zugesicherte Vertraulichkeit beschranken wir uns im Rahmen dieses
Executive Summary darauf, die wesentlichen, aus unserer Untersuchung und unserem
Endbericht resultierenden Erkenntnisse und rechtlichen Schlussfolgerungen festzuhalten,
wahrend die von uns erstellten Protokolle dauerhaft unter Verschluss bleiben, um die
zugesagte Vertraulichkeit und Anonymitat verlasslich zu wahren.

Dartber hinaus erhielten wir von (ehemaligen) Mitarbeitern der Josefstadt schriftliche
Stellungnahmen direkt per E-Mail. Neben diesen direkt Gbermittelten Stellungnahmen
sind Uber die Rechtsanwaltskanzlei PARLAW zahlreiche weitere schriftliche
Stellungnahmen von insgesamt 18 Betroffenen bei uns eingelangt, die in diesem Executive
Summary ebenfalls berlicksichtigt sind. Zudem stellte uns das Theater zahlreiche
schriftliche Unterlagen zur Verfligung, die wir ebenfalls im Detail priften.

2. SACHVERHALT

Auf Basis der uns zur Verfigung gestellten Unterlagen und Stellungnahmen sowie
insbesondere auf der Grundlage der zahlreichen von uns gefihrten vertraulichen
Gesprache lasst sich der Sachverhalt rund um die im Standard-Artikel erhobenen Vorwiirfe,
insbesondere betreffend
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(i) den Fall Ronja Schmied ("RS")! und die Verhinderung von MaBnahmen gegen
sexuelle Gewalt;

(i) Herabwirdigungen, eine permanente Angststimmung, Wutausbriche,
Drohungen und Gewalt einschlieBlich des Vorwurfs VR ("VR"); sowie

(iii) (verbale) sexuelle Ubergriffe und Handlungen

jeweils wie folgt zusammenfassen:
2.1. Fall RS und die Verhinderung von MaBnahmen gegen sexuelle Gewalt

Eine Mitarbeiterin des Theaters, RS, informierte (i) ihre unmittelbare Flihrungskraft am
30.10.2019 und (ii) ein uns namentlich bekanntes BR-Mitglied rund um den 16.3.2020
darliber, dass sie am 6.9.2019, 28.10.2019 und am 17.2.2020 von einem Schauspieler
des Theaters ("beschuldigter Schauspieler") sexuell beldstigt worden sei. Der BR legte
RS daraufhin nahe, sich an die Direktion des Theaters oder die Polizei zu wenden, weil der
BR bei einem derartigen Vorfall "nichts machen kénne". RS ersuchte den BR eindringlich,
weder zur Polizei noch zur Direktion Kontakt aufzunehmen.

Am 10.9.2020 ubermittelten zwei weitere BR-Mitglieder dem beschuldigten Schauspieler -
im Namen des BR - ein Schreiben, in dem sie ihn abstrakt Gber die gegen ihn erhobenen
Vorwlrfe informierten; sie nannten dabei weder den Namen von RS noch sonstige Details
zu den Vorwdrfen. Erst im Zuge eines Videos des Frauenhauses mit dem Titel "Schluss mit
Ausreden", in dem der beschuldigte Schauspieler mitwirkte, informierte dieser am
10.2.2021 von sich aus Direktor Herbert Fottinger, dass gegen ihn Vorwiirfe bezlglich
sexueller Gewalt erhoben worden waren. Am selben Tag informierte auch ein BR-Mitglied
die Direktion Uber die dem BR bekannten Vorwilirfe.

Noch am selben Tag (10.2.2021) suchte die Direktion das Gesprach mit RS sowie dem
beschuldigten Schauspieler und kontaktierte Gberdies einen Rechtsvertreter des Theaters
sowie Mag Maria Résslhumer und vereinbarte mit diesen Personen jeweils gesonderte
Gesprachstermine, die sodann in der Folgewoche stattfanden.

Die Direktion wollte RS zu einer Anzeige bei der Polizei bewegen, damit der Fall von den
Behoérden weiter untersucht werden kdnne. RS lehnte dies jedoch ab. Aus Sicht der
Direktion waren die Vorwirfe sohin nicht objektiv verifizierbar. Noch am 10.2.2021
verwarnte die Direktion nach unverziglicher Einholung entsprechenden Rechtsrats durch
einen Rechtsvertreters des Theaters den beschuldigten Schauspieler.

Im Zuge unserer Untersuchung kamen keine Anhaltspunkte hervor, wonach die Direktion
bereits vor dem 10.2.2021 Kenntnis von den Vorwirfen gegeniber dem beschuldigten
Schauspieler erlangt hatte bzw erlangen hatte kénnen.

' Aus Grinden der Vertraulichkeit haben auch wir hier den urspriinglich im Standard-Artikel verwendeten
Namen Ronja Schmied Gibernommen.
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Neben der unmittelbar ausgesprochenen Verwarnung entschied die Direktion in weiterer
Folge, RS von den Kammerspielen in die Josefstadt zu versetzen.

In einem Gesprdach am 16.2.2021 ersuchte die Direktion zwei BR-Mitglieder sodann
eindringlich, die Direktion kiinftig sofort tiber derartige Vorfadlle zu informieren.

2.2. Herabwiirdigungen, permanente Angststimmung, Wutausbriiche,
Drohungen und Gewalt einschlieBlich des Vorwurfs VR

Den Inhalt der schriftlichen Stellungnahmen sowie unsere Wahrnehmungen Uber den von
unseren Gesprachspartnern geschilderten Umgangston und die Stimmung im Theater
kdénnen wir - soweit aus (arbeits-)rechtlicher Sicht relevant - wie folgt zusammenfassen:

Im Theater werde im Rahmen von diversen Produktionen viel geschrien, Mitarbeiter
wirden teilweise auch (von Kollegen und Flhrungskraften) beschimpft, wobei eher auf
jingere Mitarbeiter "losgegangen" werde.

Insbesondere einzelne Regisseure wiirden sich nach den uns persdnlich und schriftlich
offengelegten Informationen immer wieder Ubergriffig, aggressiv und abwertend
verhalten, was insbesondere bezogen auf zwei konkrete (externe) Regisseure von nahezu
allen Gesprachspartnern bestatigt wurde, aber auch die Regie von Herbert Féttinger selbst
betrafe.

Allfallige GegenmaBnahmen der Direktion seien nicht — oder zu wenig - bekannt. Lediglich
beispielhaft ist etwa die Darstellung zu erwdhnen, dass sich ein Regisseur pro Produktion
"einen eher jiingeren Schauspieler herauspickt, ihn sekkiert und ihm psychologisch sehr
nahe geht".

Neben den Wahrnehmungen unserer Gesprdachspartner, bestatigen auch die schriftlich
Ubermittelten Stellungnahmen dieses Bild. Wir erhielten beispielsweise einen (nicht
unterfertigten) Brief des BR an die Direktion, mit der Forderung, MaBnahmen gegen einen
konkreten Regisseur zu setzen. Ausldser dieses Briefs dirfte ein Vorfall zwischen diesem
Regisseur und einem Bihnenmeister gewesen sein. Konkret habe der Regisseur wahrend
einer ausverkauften Vorauffiihrung einen Bihnenmeister vor den Vorhang zitiert und vor
dem Publikum bloBgestellt. Aus den Ubermittelten Stellungnahmen lasst sich teilweise der
Eindruck gewinnen, dass die Direktion gegenlber "renommierten" Regisseuren oder
Mitarbeitenden entweder unzureichende oder keine MaBnahmen ergreife. Auch Herbert
Fottinger wird Ubergriffiges, beleidigendes und herabwiirdigendes Verhalten gegeniber
Schauspielern und Mitarbeitenden, die bei den Proben unmittelbar mitwirken, vorgeworfen.
Niemand im Theater traue sich, gegen ihn das Wort zu ergreifen oder einzuschreiten ("Er
stellt sich nicht schitzend vor seine Belegschaft und Ensemble, wenn es Fehlverhalten
seitens der Regie gibt;, und wenn er selbst Regie fihrt, gibt es gar keine Instanz mehr, an
die man sich wenden kann.").

Auch der im Standard-Artikel konkret erwahnte Vorwurf von VR, wonach Herbert Fottinger
VR aus "voller Kehle angeschrien " und ihr gedroht habe, sie "rausschmeiBen" zu kénnen,
erhdrtete sich im Rahmen unserer Untersuchung teilweise (namlich hinsichtlich des
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Anschreiens). Herbert Fottinger bestreitet jedoch ausdricklich, mit einer Beendigung des
Dienstverhaltnisses gedroht zu haben, und der konkrete Ablauf lieB sich nicht objektiv
feststellen.

Das Vorliegen eines permanenten Angstklimas wurde von unseren Gesprdachspartnern
nahezu einheitlich dementiert. Zudem ist uns auch kein Fall bekannt geworden, in dem
Mitarbeitende angaben, das Dienstverhaltnis wegen Direktor Herbert Fottinger bzw wegen
dessen Verhaltens gekiindigt zu haben. Zudem ist die Personalfluktuation (insbesondere
im Bereich des Ensembles) nach den uns vorliegenden Informationen im Theater und den
Kammerspielen generell eher gering: Etwas ein Drittel der Ensemblemitglieder (17 von 48)
sind seit mehr als 10 Jahren beschaftigt und etwa 80 % der Ensemblemitglieder (38 von
48) seit mehr als finf Jahren.

In den an uns Ubermittelten anonymen Stellungnahmen zeigt sich allerdings ein
differenziertes Bild: In nahezu allen Stellungnahmen beschreiben (ehemalige) Mitarbeiter,
dass sie wiederholt angeschrien, herabgewirdigt und gedemiitigt worden waren.

In einer Stellungnahme wird Direktor Herbert Foéttinger, auch koérperliche Gewalt
vorgeworfen; er habe in seiner Funktion als Regisseur im Rahmen einer Probenarbeit
(ehemalige) Mitarbeiter gezwungen, (i) "Schauspieler fester am Genick zu packen und
runterzudriicken" oder (ii) "mehrmals dber am Boden liegende Mitarbeiter zu gehen und
auf sie drauf zu steigen". Derartige Anweisungen hatten auch bereits "zu Verletzungen
gefiihrt”. Diese beiden Vorwirfe werden von Direktor Fottinger allerdings dezidiert
bestritten, sodass uns diesbezliglich divergierende Angaben vorliegen, die - da uns eine
entsprechende Beweiswiirdigung nicht méglich ist — nur von einem Gericht beurteilt bzw
entschieden werden kénnten.

Ganz allgemein teilten uns unsere Gesprachspartner auch mit, dass sich der Stresspegel
im Theater in zeitlicher Nahe zur Premiere regelmaBig zuspitze und die Mitarbeiter in dieser
Zeit einer erhéhten psychischen Belastung ausgesetzt seien.

2.3. (Verbale) sexuelle Ubergriffe und Handlungen

Im Rahmen unserer Befragung berichteten vereinzelt (ehemalige) Mitarbeiter von (primar
verbalen) sexuellen Ubergriffen und sexualisierten Handlungen durch einzelne
Fihrungskrafte oder Schauspieler, einschlieBlich des kiinstlerischen Direktors Herbert
Fottinger wahrend Probenarbeiten, was Letzterer jedoch ebenfalls ausdriicklich bestreitet
und auch von zahlreichen anderen Befragten hinsichtlich seiner Person ausgeschlossen
wurde; diese Vorwirfe waren aus unserer Sicht sohin nicht objektivierbar, und kénnten -
da uns eine entsprechende Beweiswlirdigung nicht méglich ist — auch hier nur von einem
Gericht beurteilt bzw entschieden werden.

In den zwischenzeitig an uns Ubermittelten schriftlichen Stellungnahmen beschreiben
(ehemalige) Mitarbeiter konkrete verbale sexuelle Ubergriffe und sexualisierte Handlungen
des kinstlerischen Direktors Herbert Foéttinger im Rahmen von Probenarbeiten. Eine
Konfrontation Herbert Foéttingers mit diesen konkreten Vorwirfen war allerdings nicht
moglich, weil die Betroffenen ausdricklich anonym bleiben wollten, was bei einer
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Auseinandersetzung mit den konkreten Vorwilrfen aber nicht mehr gewahrleistet werden
konnte, weil diese unzweifelhaft Riickschlusse auf die betroffene Person zugelassen und
dadurch mittelbar die erbetene Anonymitat verletzt hatten.

2.4. Sonstiges

Dartber hinaus gewannen wir im Zuge unserer Befragung auch den Eindruck, dass im
Theater zwar im Dienst ein generelles Alkoholverbot gilt, der Konsum von Alkohol wahrend
des Arbeitseinsatzes ungeachtet dessen toleriert werden diirfte; jedenfalls wurde uns dies
aus dem Bereich Bihnentechnik hinsichtlich einzelner Mitarbeiter berichtet. (Ehemalige)
Mitarbeiter informierten uns zudem schriftlich, dass sie angeblich auch einen
Suchtmittelmissbrauch im Theater wahrgenommen hatten.

Eine (ehemalige) Mitarbeiterin gab in ihrer schriftlichen Stellungnahme an, das Theater
wirde Mitarbeiterinnen - im Gegensatz zu Mitarbeitern - bei gleicher Erfahrung und
gleichem Alter wesentlich schlechter bezahlen. Dieser Vorwurf wird von der
Geschaftsfihrung bestritten und war flr uns auch nicht objektivierbar: Nach den uns
vorliegenden Unterlagen dirften weibliche Mitarbeitende im Schnitt aktuell sogar etwa EUR
50 pro Monat mehr verdienen als mannliche Mitarbeiter mit gleicher Erfahrung und
gleichem Alter.

AbschlieBend dirfen wir im Rahmen dieses Executive Summary auch noch die folgenden
(jeweils einzeln erhobenen) Vorwiirfe zusammenfassen, die uns schriftlich zugetragen
wurden:

e HR Prozesse: In einer uns Ubermittelten Stellungnahme ist stichwortartig
aufgelistet, in welchen Bereichen Verbesserungsbedarf bestehe, konkret handle es
sich um Bereiche: (i) Arbeitszeitaufzeichnungen und Uberstundenregelungen,
(ii) Mitarbeiterentwicklungsgesprache, (iii) mangelnde Ausbildung der Funktionen,
(iv) mangelnde Einarbeitung und Ausbildung im Bereich Arbeitsunfalle, (v) keine
Weiterbildung fir kinstlerisches Personal (zB Spracherziehung) und (vi) keine
Weiterbildung der Fihrungskrafte inklusive Direktion in zeitgemaBer
Personalfiihrung.

¢ COVID-19: Infektionsrisiko fiir das Ensemble: Anfang 2022 soll eine Probe mit
rund 40 Mitarbeitenden stattgefunden haben, obwohl Proben zu diesem Zeitpunkt
nur in kleineren Gruppen erlaubt gewesen waren. Im Rahmen dieser Probe hatten
sich mutmabBlich etwa zwdlf Mitarbeitende mit COVID-19 infiziert. Nach den uns
vorliegenden Informationen wurden die gesetzlichen SchutzmaBnahmen gemal §
2 Wiener Covid-MaBnahmenbegleitverordnung zum damaligen Zeitpunkt jedoch
eingehalten: Fur Proben war zu diesem Zeitpunkt ein 3G-Nachweis erforderlich, der
nicht alter als 48 Stunden sein durfte, und jeder Mitarbeitende hatte einen
negativen Test vorzuweisen. Zutreffend ist allerdings, dass eine Ansteckung im
konkreten Fall dadurch dennoch nicht verhindert werden konnte.
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UnverhdltnismaBige Kontaktaufnahmen im Krankenstand: (Ehemalige)
Mitarbeiter schilderten, dass sie im Krankenstand unverhaltnismaBig oft, sowohl
vom Kiinstlerischen Betriebsbiiro (KBB) als auch von Herbert Féttinger persoénlich,
kontaktiert und gedrangt worden seien, wann sie ihre Arbeit wieder aufnehmen
kdénnten. Aus Sicht der Geschaftsflihrung drohe bei Erkrankung eines Schauspielers
erheblicher betrieblicher Schaden (zB Absage der gesamten Auffiihrung), weshalb
die Kontaktaufnahme - zumal Schauspieler kurzfristig nur schwer ersetzbar seien
- in einem solchen Notfall eine betriebliche Notwendigkeit darstelle und auch Ublich
sei; auf eine Wiederaufnahme der Tatigkeit trotz Krankheit sei hingegen niemals
gedrangt worden.

Indiskretion bei Krankmeldungen: Eine Mitarbeiterin des KBB habe sich bei
einem anderen Mitarbeiter Gber einen Schauspieler beschwert, der sich mit einer
(Korper-)Temperatur von 37,9 Grad krankgemeldet habe. Dies sei aus ihrer Sicht
kein ausreichender Grund fiir eine Krankmeldung, und die Krankmeldungen dieses
Schauspielers waren generell inflationar. Die Krankmeldung des Schauspielers sei
sodann auch im Ensemble thematisiert worden.

Druck auf die Ensemblevertretung durch den Stiftungsvorstand: Mag
Thomas Drozda wurde vorgeworfen, auf die Ensemblevertretung dahingehend
Druck ausgelibt zu haben, dass diese nicht ausreichend Zeit gehabt hatte, die
interne Stellungnahme vorzubereiten, weshalb sich nicht alle Ensemblemitglieder
zu den Vorwdilrfen auBern hatten kénnen. Thomas Drozda bestreitet jedoch, auf die
Ensemblevertretung Druck ausgeibt zu haben.

Sonstige Themenbereiche: Sonstige Vorwilrfe betreffen (in sehr allgemeiner
Form erhoben) das "Spendenprinzip" eines Mazens. Darliber hinaus soll Herbert
Fottinger Uberdurchschnittlich oft selbst Regie geflihrt oder eine Hauptrolle
Ubernommen und sich dafiir eine gesonderte Gage ausgezahlt haben (Verdacht auf
"In-Sich-Geschéfte"). Diese Vorwirfe lieBen sich anhand der uns vorliegenden
Unterlagen allerdings nicht verifizieren (siehe hiezu auch die Ausfiihrungen unter
Punkt 3.4.).

RECHTLICHE ANALYSE UND HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Der Fall RS

3.1.1. Verhalten der Direktion

Auf Basis der im Zuge unserer Untersuchung gewonnenen Erkenntnisse hat die Direktion
unmittelbar nachdem ihr die Vorwiirfe von RS erstmals bekannt wurden, Schritte zur

Aufkldrung des Sachverhalts eingeleitet und insbesondere das Gesprach mit RS und dem

beschuldigten Schauspieler gesucht.

Dariiber hinaus kontaktierte die Direktion auch ihren Rechtsvertreter und die in das
Aufkommen der Vorwdirfe involvierte Mag Maria Résslhumer.
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Als AbhilfemaBnahmen entschied sich die Direktion fir (i) eine Verwarnung des
beschuldigten Schauspielers sowie (ii) eine Versetzung von RS (von den Kammerspielen
in die Josefstadt).

Es kamen keine Anhaltspunkte hervor, wonach die Direktion bereits vor dem 10.2.2021
Kenntnis von den Vorwirfen gegeniber dem beschuldigten Schauspieler erlangte und
sohin nicht unverzliglich reagiert habe.

Alternativ zu den gesetzten MaBnahmen hatte die Direktion (i) den Sachverhalt zB
durchaus zunachst intern — oder unter Beiziehung externer Experten - ndaher aufarbeiten
(lassen), (ii) selbst eine Anzeige bei der Polizei erstatten oder (iii) eine
Sachverhaltsdarstellung an die Staatsanwaltschaft Ubermitteln kénnen. Und trotz der
Sonderbestimmung in § 18 TAG ware unseres Erachtens im konkreten Fall allenfalls auch
eine Dienstfreistellung moéglich gewesen, die der externe Rechtsvertreter des Theaters
damals aber offenbar nicht flir erforderlich erachtete.

Es existieren keine konkreten gesetzlichen Vorgaben, welche MaBnahmen ein AG im
Einzelfall setzen muss. Vielmehr obliegt es allein dem AG, nach pflichtgemaBem Ermessen
zu entscheiden, welche der ihm grundsatzlich offenstehenden arbeitsrechtlichen
Konsequenzen er im konkreten Fall wahlt. Im vorliegenden Fall fiel die Entscheidung der
Direktion zudem unter gleichzeitiger Einholung einer entsprechenden Rechtsauskunft eines
externen Anwalts sowie Beratung mit Mag Maria Rdsslhumer.

Unseres Erachtens liegen die von der Direktion gesetzten MaBnahmen sohin im Ergebnis
im Rahmen des der Direktion offenstehenden Ermessensspielraums.

3.1.2. Verhalten der Fihrungskraft

Innerhalb des Theaters hatte RS zunachst ihre Fihrungskraft Gber die Vorwlirfe gegen den
beschuldigten Schauspieler informiert und bat sie dabei um entsprechende Vertraulichkeit.

Inwieweit diese Flihrungskraft gegebenenfalls MaBnahmen ergreifen hatte missen - wie
insbesondere eine allfallige Informationsweitergabe an die Direktion -, hdngt unter
anderem davon ab, ob sie als leitende Angestellte mit (zumindest teilweisen)
Personalkompetenzen zu qualifizieren ist. Fir eine solche Qualifikation liegt uns jedoch
kein Anhaltspunkt vor.

3.1.3. Verhalten des BR

RS informierte zudem den BR Uber die Vorwiirfe gegen den beschuldigten Schauspieler
und bat auch diesen um absolute Verschwiegenheit in dieser Sache.

Grundsatzlich unterliegt der BR einer umfassenden Verschwiegenheitspflicht. Diese
Verpflichtung gilt nur dann ausnahmsweise nicht, wenn die Wahrung der Verschwiegenheit
zu einem Nachteil der Belegschaft flihrt und eine Interessenabwagung im Einzelfall
zugunsten des Durchbruchs der Verschwiegenheit ausgeht.
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Dafir kénnte im konkreten Fall etwa sprechen, dass die dem BR bekannt gewordenen
Informationen betreffend RS potenziell auch andere AN des Theaters betreffen und eine
Informationsweitergabe sohin im Interesse der Belegschaft liegen kdnnte. Gleichzeitig ist
jedoch zu bedenken, dass eine Weitergabe von dem BR ausdricklich vertraulich erteilten
Informationen beispiellos scheint und gewissermaBen zu einem "Dammbruch" flhren
konnte. Es liegt im Kern der BR-Tatigkeit, dass sich AN - gleich mit welchem Anliegen -
vertraulich an den BR wenden kénnen, ohne eine Offenlegung gegeniiber dem AG
befiirchten zu miissen. Soweit tberblickbar gibt es in Osterreich demnach bislang auch
keine gerichtliche Entscheidung, wonach vom BR verlangt worden ware, dem AG
Informationen weiterzugeben, die der BR von einem AN vertraulich erhielt.

Einzurdumen ist, dass der BR sowohl (i) eine anonymisierte Weitergabe der Informationen
als auch (ii) die Anregung allgemeiner MaBnahmen rund um die Verbesserung der
konkreten Situation in Erwagung ziehen hatte kénnen.

Demgegeniber wandte sich der BR im konkreten Fall jedoch selbst(!) an den beschuldigten
Schauspieler und Ubernahm gewissermaBen eigenmachtig die Rolle des AG, insbesondere
indem dem beschuldigten Schauspieler arbeitsrechtliche Konsequenzen "die da reichen von
Abmahnung Uber Suspendierung bis hin zur fristlosen Kiindigung" in Aussicht gestellt
wurden. Dabei handelte es sich offenkundig um eine klare Uberschreitung der
Kompetenzen des BR.

Die Direktion reagierte dahingehend richtig, als sie den BR eindringlich darauf hinwies,
solche Alleingdnge kiinftig zu unterlassen. Der gleichzeitig erteilten Weisung, der BR mdge
sich in solchen Fallen kinftig direkt an die Direktion wenden, damit diese geeignhete
AbhilfemaBnahmen treffen kénne, fehlt es unseres Erachtens jedoch an einer
entsprechenden Rechtsgrundlage und wdre eine solche Weisung jedenfalls nicht
durchsetzbar.

Zusammenfassend erhielten wir im Zuge unserer Untersuchung den Eindruck, dass es in
diversen arbeitsrechtlichen Belangen zum Teil an der erforderlichen Sensibilisierung
mangelt und Themen wie HR-Strukturen, HR-Prozesse und Mitarbeiterkommunikation auf
Seiten des Theaters nicht proaktiv besetzt werden, sondern teilweise anderen Akteuren -
wie unter anderem dem BR - in weiten Bereichen Uberlassen werden.

3.2. Herabwiirdigungen, Angststimmung, Wutausbriiche, Drohungen und
Gewalt einschlieBlich des Falls VR

Die im Standard-Artikel erhobenen Vorwiirfe rund um angebliche Herabwilrdigungen,
Angststimmung, Wutausbriche und Drohungen wurden auch uns im Rahmen unserer
Untersuchung von einzelnen Mitarbeitern durchaus anschaulich geschildert.

Aus rechtlicher Sicht waren diese Vorfalle — sollten sie von einem im Streitfall angerufenen
Gericht fur wahr erachtet werden - allenfalls als Mobbing oder Bossing zu qualifizieren,
sofern es sich dabei um ein systematisches, ausgrenzendes und prozesshaftes Geschehen
handelt. Im Rahmen der persénlichen Befragungen konnten wir dafir keine konkreten
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Anhaltspunkte erkennen. Die geschilderten Handlungen und insbesondere die Auswahl der
Betroffenen erscheinen vielmehr eher zufallig und beliebig.

Die in den Uber die Kanzlei PARLAW eingelangten Stellungnahmen enthaltenen Vorwirfe
deuten allerdings auf Verhaltensweisen hin, die - sollten sie von einem im Streitfall
angerufenen Gericht fir wahr erachtet werden - als Mobbing oder Bossing qualifiziert
werden kdénnten. Konkret richten sich diese Vorwiirfe gegen mehrere Regisseure, zu denen
auch Herbert Féttinger zahlt.

Daneben werden Vorwiirfe erhoben, wonach die physische Integritat von AN bei den
Proben missachtet werde.

Das Theater ist verpflichtet, bei derartigen Verhaltensweisen unverziiglich geeignete
MaBnahmen zu ergreifen, um sowohl eine Gefdhrdung der Mitarbeitenden als auch
potenzielle Schadenersatzanspriiche abzuwenden. Zundachst sollten die entsprechenden
Gefahren genau evaluiert werden. Parallel dazu kénnte in einem ersten Schritt -
gewissermaBen als "SoforthilfemaBnahme" - vorgesehen werden, dass bei den Proben
eine designierte Vertrauensperson anwesend ist, die ausdricklich mit der notwendigen
Handlungsvollmacht ausgestattet ist, um bei Bedarf eingreifen zu kénnen (siehe hiezu auch
unter Punkt 1 der Schlussfolgerungen).

3.3. (Verbale) sexuelle Ubergriffe und Handlungen

Die uns berichteten (verbalen) sexuellen Ubergriffe und sexualisierten Handlungen
kdénnten - sollten sie von einem im Streitfall angerufenen Gericht flir wahr erachtet werden
- den Tatbestand einer sexuellen Beldstigung grundsatzlich erfiillen.

Eine Wiedergabe von konkreten Vorwirfen ist im Rahmen dieses Executive Summary nicht
moglich, weil die Betroffenen ausdriicklich anonym bleiben wollten, was bei einer
Darstellung von konkreten Vorwtirfen aber nicht mehr gewahrleistet werden kénnte, zumal
die entsprechenden Schilderungen jedenfalls Riickschlusse auf die betroffene(n)
Person(en) zulassen - und auf diese Weise die erbetene und ausdriicklich zugesicherte
Anonymitat mittelbar verletzt wiirde.

Im Fall einer gerichtlichen Auseinandersetzung waren diese Vorfalle vorrangig eine Frage
der Beweiswirdigung und sohin davon abhdngig, wessen Schilderungen ein von
Betroffenen angerufenes Gericht im konkreten Fall flir glaubwirdiger bzw nach den im
jeweiligen Verfahren anwendbaren Beweisverteilungsregeln fiir erwiesen erachtet.

3.4. Sonstige Vorwiirfe

¢ Im Rahmen unserer Untersuchung waren wir nicht ausdriicklich beauftragt, konkret
zu beurteilen, inwieweit im Theater regelmaBige Gefahrenevaluierungen
durchgefiihrt werden.

= Fir die Zukunft dirfen wir dennoch anregen, dass das Theater zumindest einmal
jahrlich psychische Belastungen am Arbeitsplatz prift und gegebenenfalls
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MaBnahmen einleitet und umsetzt, um AN - insbesondere wahrend bekannten
Stresssituationen wie zB kurz vor einer Premiere — besser begleiten und gezielt
unterstiitzen zu koénnen. Im besten Fall wéare dieser Evaluierung ein
Arbeitsmediziner und/oder Arbeitspsychologe beizuziehen.

Nach den uns vorliegenden Informationen gilt im Theater zwar wahrend des
Arbeitseinsatzes ein striktes Alkoholverbot; auf Basis der von uns geflihrten
Gesprache ist jedoch davon auszugehen, dass, dieses in Einzelfallen moéglicherweise
nicht konsequent genug durchgesetzt wurde. Das Theater ist aufgrund seiner
Flrsorgepflicht als AG verpflichtet, die Gesundheit der AN zu schiitzen. Treten AN
ihren Dienst alkoholisiert an, so besteht unstrittig eine erhéhte Unfallgefahr.

Aus den uns von der Geschaftsfihrung in diesem Zusammenhang Ubermittelten
Unterlagen, namlich entsprechenden schriftlichen Verwarnungen gegenlber
Mitarbeitern (unter anderem aus Februar und Mai 2024), konnten wir ersehen, dass
bei VerstdoBen gegen das Alkoholverbot wahrend des Arbeitseinsatzes, die der
Geschaftsfihrung bekannt wurden, schon bisher duBerst strenge Verwarnungen
gegenlber den betroffenen AN ausgesprochen wurden, wobei die Kenntnisnahme
durch die jeweiligen AN schriftlich dokumentiert ist und die AN jeweils auch klar und
unmissverstandlich auf die arbeitsrechtlichen Konsequenzen eines allfélligen
weiteren VerstoBes hingewiesen wurden.

= Wir empfehlen, das Alkoholverbot wahrend des Arbeitseinsatzes auch in
Hinkunft konsequent durchzusetzen und die Mitarbeiter (ber mdogliche
arbeitsrechtliche Konsequenzen aufzukldren.

Das Theater hat ein Hinweisgebersystem etabliert, das auf der Website des
Theaters auch abrufbar ist. Aus anwaltlicher Vorsicht weisen wir darauf hin, dass
im Rahmen dieses Hinweisgebersystems nur Meldungen erstattet werden kénnen,
die in den Geltungsbereich des HinweisgeberInnenschutzgesetzes ("HSchG") fallen.

Die konkreten Vorwlirfe gemaf Standard-Artikel waren davon gerade nicht umfasst,
weil es sich dabei um keine Rechtsverletzungen iSd § 2 Abs 1 HSchG handelt. Um
Missverstandnisse zu vermeiden, sollten AN in Zusammenhang mit den hier
behandelten Vorfallen daher nicht aktiv auf das Hinweisgebersystem verwiesen
werden.

Bei der schriftlichen Stellungnahme, wonach weibliche AN flr gleiche Arbeit
schlechter bezahlt werden als mannliche Kollegen, handelt es sich um einen
vereinzelt gebliebenen Vorwurf, den wir nicht bestatigt fanden.

= Bei der Festsetzung des Entgelts ist jedenfalls darauf zu achten, dass keine
geschlechtsbezogene Diskriminierung stattfindet. Zudem weisen wir auf die
Umsetzung der Entgelttransparenzrichtlinie 2023/970 hin, die spatestens
bis Juni 2026 zu zusatzlichen Berichts- und Auskunftspflichten fiir Unternehmen
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fuhrt. Um diese Anforderungen zeitgerecht erfiillen zu kdnnen, sollten jedenfalls
bereits friihzeitig entsprechende Schritte eingeleitet werden.

Sonstige, anonym erhobene Vorwirfe betrafen das "Spendenprinzip" einer
Mazen-Gruppe. Dariber hinaus soll Herbert Féttinger tGberdurchschnittlich oft selbst
Regie geflhrt oder eine Hauptrolle ibernommen und sich dafiir eine gesonderte
Gage ausgezahlt haben (Verdacht auf "In-Sich-Geschidifte").

Wir sind in unserer Untersuchung beiden Themenbereichen jeweils im Detail
nachgegangen und haben auch Einsicht in umfangreiche uns von der

Geschaftsfiihrung zur Verfligung gestellte, schriftliche Unterlagen genommen:

Spendenprinzip Méazen:

Die uns vorliegenden, nachvollziehbar dokumentierten, umfangreichen (Férder-)
Vereinbarungen zwischen dem Theater und einer Mazen-Gruppe erweisen, dass das
Theater von dieser Mazen-Gruppe im Rahmen diverser Férderungsprogramme lber
einen Zeitraum von rund zwei Jahrzehnten in groBzigiger Weise in Millionenhdhe
unterstitzt wurde und die mit den jeweiligen Férdergebern und sonstigen
Projektpartnern der Mazen-Gruppe getroffenen Vereinbarungen sowie die
vertraglich zugesagten Leistungen und Gegenleistungen auch entsprechend
eingehalten bzw erflllt wurden. Die anonym gegen das "Spendenprinzip"
erhobenen Vorwlirfen, konnten dementsprechend nicht verifiziert werden bzw lagen
unseres Erachtens keine Anhaltspunkte flir eine Beanstandung der entsprechenden
Férderungen und/oder der in diesem Zusammenhang vom Theater ibernommenen
und erfillten Verpflichtungen vor.

In-Sich-Geschafte:

Eine inhaltliche Uberpriifung der entsprechenden Unterlagen aus den Saisonen
2006/2007 bis einschlieBlich 2023/2024 ergab, dass (i) einerseits weder eine
Beauftragung von Herbert Féttinger mit Regiearbeiten oder als Schauspieler in
Uberdurchschnittlich hohem AusmaB erfolgte noch (ii) dass derartige
Beauftragungen im Rahmen eines unzuldssigen In-Sich-Geschafts erfolgt waren:
Tatsachlich wurden nach den von uns eingesehenen Unterlagen entsprechende
Beauftragungen vom Vorstand der "Theater in der Josefstadt — Privatstiftung", die
zugleich Gesellschafterin des Theaters ist, ausdriicklich schriftlich genehmigt, was
sohin den Vorwurf eines unzuldssigen In-Sich-Geschafts ausschlieBt. Auch die
Ubernahme von Tétigkeiten an anderen H&usern (wie zB am Staatstheater am
Gartnerplatz, Miinchen) wurden im Einzelfall ebenfalls vorab vom Stiftungsvorstand
genehmigt.
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Die wie oben beschrieben von DORDA und BOARD CONSULTING durchgefiihrten
Untersuchungen flihren aus Sicht der Expert:innen von BOARD CONSULTING
zusammengefasst zu nachstehendem

BEFUND

betreffend (i) Kommunikation, (ii) Fihrungsverhalten und (iii) Governance (und
daraus resultierenden Empfehlungen):

1) Kommunikation

Nahezu samtliche Interviewten berichten von (stark) verbesserungswirdiger
Kommunikation im taglichen Betrieb.

Der zwischenmenschliche Umgang wird wahrend der Proben vor einer Premiere
sukzessive schlechter (abwertend, Ubergriffig, aggressiv).

Kommunikationsstil und Verhalten der Direktoren/Fiihrungskrafte hat
Auswirkungen auf den Umgangston und die Umgangsformen im Theater.

Es gibt keine klare Verantwortlichkeit flir die interne Kommunikation und keine
Vorgaben (zB hinsichtlich der zu verwendenden Kommunikationswege und -mittel,
Stil, Umfang, Dringlichkeit).

Informationen Uber den Betriebsrat ersetzen nicht die Verantwortung des
Unternehmens zur Kommunikation mit den Mitarbeitenden.

Es wurden in der Vergangenheit MaBnahmen zur Verbesserung des Umgangs im
Theater gesetzt, aufgrund der fehlenden Kommunikation kamen diese jedoch bei
den Mitarbeitenden nicht oder nur eingeschrankt an.

Konflikte/Unverstandnis zwischen den unterschiedlichen Bereichen und
Berufsgruppen am Theater werden nicht angesprochen und gelést.

Trotz Kritik heben viele der Interviewten auch hervor, dass sie gerne im Theater
arbeiten. Sie wiinschen sich, dass sich fiir die Zukunft etwas dndert (sowohl
langjahrige Mitarbeitende als auch Mitarbeitende mit klrzerer
Theaterzugehorigkeit). Der bevorstehende Direktionswechsel wird als Chance fir
Veranderung gesehen. Flhrungskrafte werden nicht gezielt auf die Aufgaben
vorbereitet bzw laufend geschult (ua arbeitsrechtliche Aspekte) und auf die
Besonderheiten, die der Theaterbetrieb mit sich bringt.

2) Fiihrungsverhalten

Fihrungskrafte werden nicht gezielt auf ihre Aufgaben vorbereitet bzw laufend
geschult (zB hinsichtlich arbeitsrechtlicher Aspekte) und auf die Besonderheiten,
die der Theaterbetrieb mit sich bringt.

Der Reifegrad der Personalprozesse ist gering. Zum Beispiel gibt es keine
festgelegten Fihrungsprinzipien, keine verpflichtenden, regelmaBigen
Mitarbeiter:innengesprache, keine formellen Prozesse, wie Mitarbeitende sich
innerhalb der beiden Hauser weiterentwickeln kénnen und keine MaBnahmen, um
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die Zusammenarbeit und das gegenseitige Verstidndnis der Generationen zu
fordern.

Die Geschaftsordnung enthdlt zu Personalthemen eher eine allgemeine
Beschreibung und geht nicht speziell auf nicht-verwaltungsbezogene
Personalprozesse ein. Dies kann mit ein Grund sein, warum sich die
Geschaftsfuhrung dieses Themas noch nicht angenommen hat.

3) Governance

Fehlende oder unzureichende Vorgaben, wie mit Anliegen/Beschwerden/Vorfallen
umzugehen ist.

Vielzahl an Ansprechpersonen und das vielfaltige Angebot kann dazu flihren, dass
Mitarbeitende keinen Uberblick haben und nicht wissen, mit welchen Themen sie
sich an wen wenden kénnen und was sie erwarten dirfen. Die Gefahr besteht, dass
(gut gemeinte) Angebote nicht ankommen und damit nicht effektiv sein kdnnen.
Arbeitsrechtliche Bestimmungen rund um den Umgang mit Beschwerden und
Vorfallen sind nicht ausreichend bekannt.

Ansprechpersonen sind unter Umstdnden auch nicht ausreichend geschult und
kédnnen mit kritischen Situationen nicht adaquat umgehen.

Wichtige Entscheidungen das gesamte Theater betreffend werden allein von einem
Direktor getroffen. Kinstlerische Entscheidungen haben mit unter jedoch
Auswirkungen auf technische und kaufmannische Belange. Es gibt kein Korrektiv
(auch nicht durch den kaufméannischen Geschéaftsfihrer). Konzentration auf eine
Person kann zu Interessenkonflikten, Verzdgerungen und Ineffizienzen fihren.

4) Empfehlungen

Die Empfehlungen zu den Themen Kommunikation, FUhrungsverhalten und
Governance zielen insbesondere auf einen erforderlichen Kulturwandel im
Theater in der Josefstadt ab.

Tiefgehende Veranderung in der Unternehmenskultur erfordern ein grundsatzliches
Verstandnis flr den Verdnderungsbedarf/-druck sowie Glaubwirdigkeit der
handelnden Personen in diesen Themen (vor allem gegeniiber den Mitarbeitenden).
Zu hinterfragen ist, ob ein Kulturwandel durch die bestehende Direktion erfolgen
wird (kénnen).

Zusatzlich gilt es eine zeitliche Komponente zu beachten. Durch den
Direktor:innenwechsel mit der Spielzeit 2026/2027 kénnen mogliche eingeleitete,
mittel-/langfristige MaBnahmen nicht mehr von der bestehenden Direktion
umgesetzt und Gberwacht werden.

Die Empfehlung daher ist, mittel-/langfristige MaBnahmen, die auf die Veranderung
der Kultur im Theater in der Josefstadt abzielen, ganzlich von den neuen
Direktor:innen umsetzen zu lassen. Aus diesem Grund unterteilen wir die
Empfehlungen in (i) MaBnahmen, die unmittelbar/innerhalb der nachsten Monate
von der derzeitigen Geschéaftsfihrung umgesetzt werden koénnen und (ii)
MaBnahmen, die einer langeren Vorlauf- und Vorbereitungszeit bedirfen.

14



DORDA

Es empfiehlt sich auch, die neuen Direktor:innen ehestmdglich in einen derartigen
Prozess miteinzubeziehen (zB Verléangerung/Vorziehung der Vorbereitungszeit der
neuen Direktor:innen) - siehe hiezu naher unter den Punkten 2 und 3 der
Schlussfolgerungen.

a) Kurzfristige Empfehlungen

Konkrete Prozessbeschreibung zum Umgang mit Anliegen/Beschwerden/Vorfallen
sowie Kommunikation an alle Mitarbeitenden unter Anwesenheit der Direktion und
des Aufsichtsrats.

SensibilisierungsmaBnahmen fir alle Fdhrungskrafte und Mitarbeitenden
hinsichtlich wertschatzender und respektvoller Kommunikation/Verhalten.
Beschwerden/Vorfalle stehen Uberwiegend im Zusammenhang mit Regietatigkeit
und Probenarbeit. Interviewte/Aussagen in Stellungnahmen legen dar, dass weder
die betroffenen Personen noch die Personen, die an den Proben aktiv
teilnehmen/anwesend sind, wagen gegen Direktor/Regisseur/Schaupieler:innen
das Wort zu ergreifen oder einzuschreiten. Zu priifen ist, ob designierte Personen
(zB aus dem Kreis der Vertrauenspersonen, Ensemblevertretung, Betriebsrat) als
Ansprechpersonen bei Proben anwesend sein koénnen, um ein sicheres und
respektvolles Arbeitsumfeld zu unterstitzen - siehe hiezu auch unter Punkt 1 der
Schlussfolgerungen.

Schulungen und Unterstiitzung flr Ansprechpersonen/Flihrungskrdfte. Die
Schulungen sollten auch arbeitsrechtliche Aspekte umfassen (z.B. Sorgfaltspflichten
des Unternehmens/der Flihrungskridfte).

Arbeitsrechtliche Schulung flir Betriebsrat, Direktion und Personalleitung.

b) Mittelfristige Empfehlungen

Erarbeitung eines umfassenden Konzepts flr die interne
Unternehmenskommunikation

MaBgeschneidert Flhrungskrdfteausbildung flir den Theaterbetrieb, mit Fokus
auf Kommunikationsverhalten und Leadership Skills

Reifegrad der nicht-verwaltungsbezogenen Personalprozesse erhéhen

Laufende SensibilisierungsmaBnahmen fir alle Fihrungskrafte und Mitarbeitenden
hinsichtlich wertschatzender und respektvoller Kommunikation/Verhalten
Aufgabenverteilung und Entscheidungsprozesse Uberprifen und gegebenenfalls
anpassen und Kompetenzen neu verteilen

Ideenmanagement
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SCHLUSSFOLGERUNGEN UND ABZULEITENDE MASSNAHMEN

Im Hinblick auf die Ergebnisse der von DORDA und BOARD CONSULTING
erstatteten und in diesem Executive Summary zusammengefassten Endberichte
vom 17.12.2024 wird der Vorstand der "Theater in der Josefstadt - Privatstiftung"
insbesondere folgende MaBnahmen veranlassen, um den in den Endberichten
aufgezeigten Handlungsbedarf rasch und effektiv Rechnung zu tragen.

Begleitung Probenprozess

Bei kinftigen Produktionen des Theaters soll bei Probenbeginn von Seiten der
Produktionsleitung deutlich auf den Verhaltenskodex und die Liste der
Vertrauenspersonen bzw Betriebsrat verwiesen werden, um erforderlichenfalls
geeignete MaBnahmen zu ergreifen. RegelmaBige Meet Ups zur Reflexion im
Probenprozess werden von der Produktionsleitung einberufen und moderiert. Dies
insbesondere mit dem Ziel, eine allfallige Gefahrdung der an der Produktion
mitwirkenden Personen verlasslich zu vermeiden. Der Stiftungsvorstand
beflirwortet Uberdies den von Herbert Féttinger bereits vor mehreren Monaten von
sich aus erstatteten Vorschlag, wahrend der restlichen Laufzeit seiner
Funktionsperiode, in keinen weiteren Produktionen des Theaters als Regisseur tatig
zu werden.

Einsatz eines Change-Management-Verantwortlichen

Um sicherzustellen, dass die in den Endberichten von DORDA und BOARD
CONSULTING aufgezeigten kurz- und mittelfristigen MaBnahmen, und zwar
insbesondere im Bereich der internen Kommunikation und Verbesserung des
Fihrungsstils etc, moglichst rasch und zukunftsorientiert umgesetzt werden
konnen, wurde mit der aktuellen Geschdftsfihrung vereinbart, dass dem
designierten Geschaftsfihrer Stefan Mehrens ehestmdglich Prokura erteilt wird und
diesem ermdglicht wird, die empfohlenen MaBnahmen unverziglich auf allen
Ebenen des Theaters umzusetzen. Dariber hinaus wird es Aufgabe der designierten
neuen Direktion sein, die empfohlenen mittelfristigen MaBnahmen vorzubereiten.
Marie Roétzer wird im Rahmen ihrer bereits vereinbarten Vorbereitungstatigkeiten
ebenfalls einen besonderen Schwerpunkt auf die Umsetzung der erforderlichen
Change-Management-MaBnahmen legen.

Kiinftige Personalentscheidungen

Bei allen klinftigen wesentlichen Personalentscheidungen im klinstlerischen Bereich
sowie bei samtlichen Stabstellen, insbesondere bei Neueinstellungen, die Uber die
Direktionszeit Fo6ttinger/Go6tz hinausgehen, und bei Vertragsbeendigungen bzw
Nichtverlangerungen, ist jeweils im Voraus das Einvernehmen mit der designierten
neuen Direktion herzustellen. Dies liegt jedenfalls im Interesse eines reibungslosen
Direktionswechsels.
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4) Erstellung eines Praventionskonzepts
In Zusammenarbeit mit der Ensemblevertretung und gemeinsam mit den weiteren
relevanten Anspruchsgruppen wird ein Praventionskonzept flir ein vertrauensvolles
Miteinander und Arbeiten am Theater erstellt werden.

5) Beratung und Anlaufstelle fiir Betroffene
Sollten etwaig Betroffene in puncto sexualisierter physischer wie psychischer
Gewalt weitere Unterstiitzung bendtigen, so wird der Stiftungsvorstand diese
selbstverstandlich ermdéglichen. Unter anderem ist bereits vorgesehen, das
Unternehmen Mavie fiir die Schulung von Vertrauenspersonen einzusetzen sowie
der Belegschaft psychologische Betreuung zu ermdéglichen.

Der Stiftungsvorstand wird fir diese Zwecke zudem eine gesonderte E-Mail-Adresse
(vertrauensstelle@josefstadt.org) einrichten und verweist dariber hinaus auf
vera*, die Vertrauensstelle gegen Beldstigung und Gewalt in Kunst und Kultur
(kontakt@vertrauensstelle.at).

Zudem wird die fur die Zwecke der vorgenommenen Untersuchung bei DORDA
eingerichtete E-Mail-Adresse josefstadt@dorda.at bis auf weiteres aktiv bleiben,
und das Einlangen entsprechender Stellungnahmen soll von DORDA {berwacht
("Monitoring") und bei Handlungsbedarf entsprechend bearbeitet sowie im
Bedarfsfall — erforderlichenfalls in anonymisierter Form — an die Geschaftsfihrung
und die designierte neue Direktion bzw bei Interessenskonflikten allenfalls auch an
den Stiftungsvorstand berichtet werden.
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