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Dieser Guide of Conduct ist in Zusammenarbeit mit dem Team der Billy Wagner KG
entstanden. Die Lekttre und Unterzeichnung ist fir jedes neue Teammitglied verpflichtend.

Der Guide of Conduct ist ein standiges ,,Work in Progress* und bedarf eurer Mitarbeit.
Die vortliegende Version ist von Mai 2025.

Das Urheberrecht fiir den Guide of Conduct liegt bei der Autorin dieses Dokuments, die dem
Nobelhart & Schmutzig Nutzungsrecht eingerdumt hat. Fir eine Nutzung des Dokuments
oder Teilen davon auflerhalb des Nobelhart & Schmutzig miissen Nutzungsrechte separat
erworben werden. Bitte meldet euch in diesem Fall beim Nobelhart & Schmutzig und wir
stellen den Kontakt her. Je nach Unternehmen und dessen Méglichkeiten findet sich eine faire
Lésung; Verletzungen des Urheberrechts werden jedoch rechtlich geahndet.




Vorwort

2018 hat uns ein Journalist als ,,Deutschlands politischstes Restaurant” bezeichnet. Viel ist
seitdem passiert, aber eines kdnnen wir mit Sicherheit sagen: Auf diesen Lorbeeren haben
wir uns wahrlich nicht ausgeruht. Nach wie vor setzen wir uns fiir den so dringend
notwendigen Wandel in Landwirtschaft und Speisekultur ein. Ebenso pladieren wir fir
Diversitat und bessere Arbeitsbedingungen in der Gastronomie. Und dann engagieren
wir uns auch in Bereichen, die vielleicht auf den ersten Blick nichts mit Sternekiiche zu
tun haben, etwa Body Positivity, Gender oder Inklusion.

Wir sind der Uberzeugung, dass zwischen all diesen Themen keine wirkliche Trennlinie
besteht, da unser Engagement aus einem zentralen Kern von Werten erwichst. Wir
glauben, dass wir neben einem kulinarischen Auftrag auch einen Bildungsauftrag haben —
und den nehmen wir ziemlich ernst. Gleichzeitig setzt dieser Teil unserer Arbeit auch
wieder wichtige Impulse in unserer Kiiche und der Art, wie wir kochen und servieren. Es
tingt vielleicht alles mit dem Thema Esskultur an, aber es endet nicht dort. Vor allem
aber fingt jeder Wandel, den wir uns wiinschen, bei uns selbst an.

Aus diesem Grund gibt es unseren Guide of Conduct. Denn wir kénnen nattrlich viel
dariiber erzihlen, wie und warum wir die Dinge anders machen. Doch niedergeschrieben
in einem solchen Leitfaden, wird es zu einer noch stirkeren Verpflichtung, das auch
wirklich zu tun. Hier findest du einen Uberblick iiber unsere Vision, unsere Mission und
unsere Werte, ebenso aber konkrete Leitlinien, z. B. zur Bekdimpfung von
Diskriminierung und sexuell grenztberschreitendem Verhalten. In der Essenz ist der
Guide of Conduct also ein Nachschlagewerk fiir die Art und Weise, wie wir miteinander
arbeiten sowie fiir die Veranderung, die wir in unserer Gesellschaft und Speise- bzw.
Konsumkultur bewirken wollen. Dies ist der Mal3stab, den wir an uns anlegen.

Nattrlich ist uns bewusst, dass ein Dokument mit so ausfihtlichen Leitlinien als
Micro-Management wahrgenommen werden kann. Es geht uns definitiv nicht darum,
dein Verhalten bis ins kleinste Detail zu steuern und zu kontrollieren — du bist erwachsen
und mundig. Dennoch méchten wir hier Impulse setzen, Denkanstof3e geben und unsere

Perspektive zu den verschiedenen Bereichen mit konkreten Beispielen erldutern.

Auch wir wissen nicht alles. Es liegt zudem in der Natur der Sache, dass die Arbeit an
einem derartigen Dokument niemals abgeschlossen sein kann. Wenn sich unser
Verstindnis bestimmter Themen und Fragestellungen weiterentwickelt, muss sich dies
auch im Guide of Conduct widerspiegeln. Dabeti ist entscheidend, dass wir nicht
authoren, Fragen zu stellen und keine Scheu vor schwierigen Themen haben.



Wir laden dich ein, dich aktiv in diesen Prozess mit einzubringen. Wir freuen uns auf dein
Feedback und hoffen, dass du uns klar mitteilst, wenn du das Gefuihl hast, dass wir den
hier formulierten Werten und Mal3gaben nicht gerecht werden.

Vielen Dank, dass du ein Teil der Nobelhart-Welt bist!

Deine Nobelharts



1.) Das Nobelhart & Schmutzig

Gemeinsam mit Micha Schifer hat Billy Wagner im Jahre 2015 das Speiselokal Nobelhart
& Schmutzig er6ffnet. Micha ist unser kreativer kulinarischer Leiter; Billy kimmert sich

darum, dass die Leute auch zu uns finden.
Im Moment gibt es zwei Unternehmensteile:
1.1) Speiselokal

Das Speiselokal an der Friedrichstrale 218 ist das ,,Epizentrum® des Nobelhart &
Schmutzig: Hier ging alles los, und hier laufen auch nach wie vor alle Fiden zusammen.
Zwischen Dienstag und Samstag bewirten das Kiichen- und das Serviceteam unsere
Giiste mit einer Speisenfolge aus 6 bzw. 8 Gingen.

1.2) Die Gemeinschaft

Die Gemeinschaft e.V. ist ein Netzwerk von Menschen aus Berlin und ganz Deutschland,
die gemeinsame Werte und Visionen teilen: von Gastronom*innen der Spitzen- bis zur
Gemeinschaftsgastronomie, Landwirt*innen, Backer*innen, Konditor*innen,
Girtner*innen und Huhnerzlchter*innen bis hin zu Kulturschaffenden, Aktivist*innen
und Ausbilder*innen.

Initiiert wurde Die Gemeinschaft e.V. im Jahr 2017 durch die Restaurants Horvath und
Nobelhart & Schmutzig. In einem Manifest haben wir die Grundlagen unserer Arbeit
zusammengefasst und unsere Ziele und Werte festgelegt. Auf diesen méchten wir
aufbauen, sie weitertragen und immer mehr Menschen fiir unseren Ansatz gewinnen.
Durch Formate wie Hofbesuche, die Warenrunden und unseren Stammtisch setzen wir
unsere Ziele in die Tat um. Als Schliisselereignis veranstalten wir unser jahrliches
Symposium. Ebenso hat Die Gemeinschaft ein Ausbildungsprogramm ins Leben
gerufen, an dem du selbstverstandlich auch teilnehmen kannst. Die verschiedenen
Angebote der Gemeinschaft sind in der Regel kostenlos; manchmal gibt es einen kleinen
Unkostenbeitrag,

Hier erfahrst du mehr uber Die Gemeinschaft: https://die-ocemeinschaft.net/



http://www.restaurant-horvath.de/
https://nobelhartundschmutzig.com/
https://die-gemeinschaft.net/
https://die-gemeinschaft.net/hofbesuche/
https://die-gemeinschaft.net/warenrunde/
https://die-gemeinschaft.net/stammtisch/
https://die-gemeinschaft.net/symposium/
https://die-gemeinschaft.net/
https://die-gemeinschaft.net/

2.) Mission, Vision & Werte

Wir stehen fir eine wertezentrierte Gastronomie und einen Wandel in unserer

Konsumkultur. Was genau das fiir uns bedeutet, wird durch unsere Vision und Mission
deutlich:

[ ision

Wir sind Antreiber*innen einer verantwortungsvollen,
qualititsfokussierten, gemeinschaftlichen Ess- und Trinkkultur, die

den Menschen in den Mittelpunkt stellt.

Was bedeutet das genau?

Antreiber*innen... Weil wir nach vorne preschen, uns nicht mit dem Status Quo
abfinden, Dinge tber- und weiterdenken, keine Angst haben, gegen den Strom zu
schwimmen und zu provozieren — vorausgesetzt, unsere Meinungen sind fundiert, gut

tberlegt und kongruent mit unseren Werten und dem Anspruch, den wir vertreten.

Verantwortungsvoll... Wir sind uns bewusst, dass unsere Handlungen und
Entscheidungen immer Konsequenzen haben. Verantwortungsvoll heil3t fir uns, die
Folgen unseres Handelns zu hinterfragen und abzuwigen. Dabei geht es um
Umweltschutz und Nachhaltigkeit ebenso wie um den wertschitzenden Umgang mit
Menschen. Deswegen begreifen wir es auch als Teil unserer Verantwortung, unsere
Produzent*innen verninftig zu bezahlen, die Lohngerechtigkeit in der Gastronomie
voranzutreiben und entschlossen gegen Diskriminierung jeglicher Art vorzugehen — auch
wenn das bedeutet, dass wir uns dafiir selbst schwierigen Themen stellen, Geld fiir

Schulungen aufwenden, Fehler eingestehen und diese korrigieren miissen.

Gemeinschaftlich... Wir sind keine Einzelkimpfer*innen — wir glauben an den
Zusammenhalt im Okosystem Gastronomie und dariiber hinaus. Dazu gehéren fiir uns
alle Menschen, mit denen wir arbeiten und die unsere Werte und unseren Anspruch
teilen: unsere Produzent*innen ebenso wie andere Restaurants in Berlin. Wir stellen
Kollaboration — also gegenseitige Bereicherung und Wissenstransfer — tiber Konkurrenz
und Wettbewerbsdruck. Um diesen Austausch nachhaltig zu nihren, haben wir auch Die
Gemeinschaft mitbegriindet. Mehr dazu erfihrst du unter https://die-gemeinschaft.net



Qualititsfokussiert... Wir glauben an die Wertigkeit von guten Lebensmitteln — von der
Karotte bis zum Kotelett, vom Saatkorn bis zur Frucht. Deswegen arbeiten wir eng mit
ausgewahlten Produzent*innen zusammen, deren Arbeitsweise wir kennen, schitzen und
manchmal auch live auf dem Hof bei unseren Besuchen miterleben. Daher sind wir nicht
nur passive Abnehmer*innen eines Produkts, sondern auch Mitgestalter*innen, die den
Dialog mit den Produzent*innen suchen, thnen auf Augenhéhe begegnen, gemeinsam
neue Dinge entwickeln und somit die Vernetzung zwischen Anbauer*innen und
Gastronomie dauerhaft stirken. Das ist unser Weg, der Landwirtschaft und
Lebensmittelproduktion wieder den Respekt zukommen zu lassen, den sie verdienen.
Dadurch sind wir auch imstande, die Wertigkeit dieser hervorragenden Lebensmittel mit

Begeisterung an unsere Giste weiterzutragen.

Ess- und Trinkkultur... ,Speisekultur 77 Kultur®, sagt der Billy immer gerne. Genauso
wie Literatur, Kunst und Geschichte sagen uns die Entscheidungen, die wir hinsichtlich
unserer Ernidhrung treffen, etwas tiber uns selbst — tiber das, was uns personlich und
gesellschaftlich wichtig ist, was unsere Wiinsche, Priorititen und Tabus sind. Ebenso wie
in der Kultur bedeutet dies auch, dass wir gestalterisch aktiv werden, den Wandel
vorantreiben und Dinge formen kénnen. Und weil Speisekultur Kultur ist, bedeutet es
nicht zuletzt, dass wir auch unseren Bildungsauftrag ernst nehmen.

Mensch im Mittelpunkt... Bei uns geht es um das Zusammentreffen von Menschen,
um das Gestalten menschlicher Beziehungen und gemeinsamer Zeit. Ja, das Nobelhart ist
auch ein Unternehmen, das Geld verdienen méchte. Aber dies steht unter dem Stern,
dass es allen Menschen in unserem Okosystem nutzen soll. Deswegen gehen wit in
Sachen Lohngerechtigkeit, Antidiskriminierung und fairere Arbeitsbedingungen voran.
Dabei schrecken wir nicht vor unangenehmen Fragen zuriick und begehen Losungswege,
die oft nicht einfach oder gemiitlich fir uns sind. Auch wenn da noch nicht alles perfekt
ist: Wir sind hartnickig und bleiben dran.

Mission

Wir schaffen einen entschleunigten Raum fiir Kommunikation und
Wertevermittlung. Wir denken und handeln langfristig und

vorausschauend in Bezug auf unser Umfeld.




Ferte

Vision — Qualitit — Authentizitit — Veriinderung — Gemeinschaft

Wie wir jeden Tag diesen Raum schaffen, wie wir kommunizieren und tiglich handeln
und agieren, findest du im Rest dieses Dokuments. Daher mochten wir dich einladen

weiterzulesen.

3.) Kommunikation & Verhalten
3.1) Grundprinzipien

Wir wollen unseren Gisten einen verdammt guten Abend bereiten und gleichzeitig eine
neue Speise- und Konsumkultur etablieren. So weit, so gut. Doch dariiber hinaus ist auch
unser kommunikativer Anspruch sehr hoch. Dies betrifft unseren bereits erwihnten
Bildungsauftrag ebenso wie unsere Arbeit am Wandel der Gastronomie hin zu einem
fairen, wertschiatzenden Arbeitsumfeld, welches den Menschen in den Mittelpunkt stellt.
Zentral dabei ist, dass wir euch einen Arbeitsplatz bieten mochten, in dem das
Miteinander ebenso fair und wertschitzend ablduft — und zwar nicht nur, wenn gerade
Giste/Kund*innen zuhoren.

In diesem Geiste winschen wir uns von allen Mitarbeitenden, dass Kritik und Feedback
stets respektvoll, verniinftig und konstruktiv formuliert werden. Diesen Anspruch legen
wir auch an uns an. Gleichzeitig verstehen wir, dass in der Kommunikation auch
manchmal Fehltritte und Missverstindnisse passieren — ja, auch uns.

Gerade wenn es stressig wird, kann nattrlich mal ein Wort daneben gehen oder der
Tonfall nicht optimal ritberkommen. Dies sollte nicht die Regel sein, und wenn das
vorkommt, ist es wichtig, dass wir Verantwortung iibernehmen. Fehler machen wir alle:
Wichtig ist, wie wir damit umgehen.

Wenn du also mitten im Service gerade mal kurz angebunden mit der*dem Kolleg*in
warst, dann ist das nicht schén, kann aber passieren. Bitte ibernimm’ Verantwortung,
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entschuldige dich und versuche, dich in einer dhnlichen Situation in der Zukunft anders

zu verhalten.

Es gibt dennoch klare Grenzen: Kérpetliche Gewalt oder Ubergrifflichkeiten,
personliche Beleidigungen, absichtlich verletzendes Verhalten, Erniedrigungen und
Diskriminierung aufgrund von Hautfarbe/Geschlecht/Behinderung/sexueller
Orientierung etc. Derartiges Verhalten wird unter Ausschépfung aller arbeitsrechtlichen
Moglichkeiten geahndet.

Ebenso ist es respektlos, deine Kolleg*innen vor Gisten oder externen Personen zu
kritisieren. Wenn du Kritik 2ullern mochtest, dann tu’ dies bitte in einem sowohl fiir dich
als auch fur die betreffende Person sicheren Rahmen auf eine angemessene und
respektvolle Art.

3.2) Drogen und Alkohol am Arbeitsplatz

Huch, warum stehen “Drogen & Alkohol” in der Sektion zu Kommunikation und
Verhalten?

Ganz einfach: Weil wir uns wiinschen, dass dein Verhalten und deine Kommunikation
stets der Zusammenarbeit im Team, einem positiven Kontakt mit unseren Gisten und
unserem Qualitdtsanspruch gegentiber unserem Handwerk zutriglich sind. Ebenso
mo6chten wir, dass das Unfallrisiko so gering wie moglich bleibt. Der Konsum von
Drogen und Alkohol wihrend der Arbeitszeit macht beides erfahrungsgemal3
problematisch. Zudem haben wir als dein Arbeitgeber arbeitsrechtlich eine
Firsorgepflicht, was auch die Suchtprivention umfasst. Wie weit das geht, ldsst sich auf
verschiedene Arten interpretieren und reglementieren.

Fur uns zahlt vor allem eines: Wir erwarten von dir, dass du wihrend deiner Arbeitszeit
weder alkoholisiert bist noch unter dem Einfluss sonstiger illegaler Substanzen bzw.
Cannabis stehst.

Wie immer mdchten wir aber auch dies differenzieren und nicht einfach als blankes
Verbot stehenlassen.

In der Theorie sprechen sich viele Restaurants gegen Alkohol- und Drogenkonsum
wihrend der Arbeitszeit aus. In der Praxis wissen wir alle, dass unsere Branche nicht
unverdient einen gewissen Ruf hat. Alkohol- und Drogenmissbrauch in der Gastronomie
ist keine Seltenheit. Das hingt vor allem auch mit dem hohen Druck bzw. Stresspegel

zusammen.
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Wenn Alkohol und Drogen jedoch als Kompensation eingesetzt werden, sind sie
vielmehr ein Symptom als das Kernproblem. Und genau deswegen méchten wir daran
arbeiten, Letzteres am besten gar nicht erst entstehen zu lassen und dafiir Sorge zu
tragen, dass Stress und Uberforderung die Ausnahme und nicht die Regel sind.

Solltest du dich in der Situation befinden, dass du das Gefihl hast, du kannst deine
Arbeit im Nobelhart & Schmutzig nur mit Alkohol und Drogen bewiltigen, dann
mochten wir dich nachdriicklich bitten, dich proaktiv an unsere Vertrauensperson zu
wenden. Das ist fir uns kein Zeichen, dass du nicht “hart” genug bist. Vielmehr
betrachten wir dies auf systemischer Ebene und nehmen es als Indiz dafiir, dass wir
gemeinsam schauen mussen, wie wir unsere Arbeitsabldufe und die Zusammenarbeit

besser gestalten konnen.

Natirlich gibt es aber auch eine andere Seite des Alkohol- und Drogenkonsums, die
nicht unbedingt negativ motiviert ist: den sogenannten Freizeitkonsum.

Wir leben in Berlin. Der oder die eine oder andere geht ab und zu mal feiern. Und beim
Feiern langt man/frau vielleicht auch mal zu. Wenn es deine Arbeitsleistung nicht
beeintrichtigt, dann geht es uns auch nichts an. Wir méchten dich dennoch bitten,
kollegiale Entscheidungen zu treffen. Wenn du nicht leistungsfihig bist oder sogar fehlst,
weil du’s im Berghain/Sisy/etc. arg Ubertrieben hast, dann missen deine Kolleg*innen
das fir dich ausbaden und eventuell sogar freie Zeit aufwenden. Das ist nicht okay.

Wie dem auch sei: Es ist unsere Aufgabe, dir einen guten Arbeitsplatz zu bieten. Genauso
ist es jedoch deine Aufgabe, korperlich und geistig auf dich Acht zu geben und
vereinbarte Leistungen zu erbringen. Wenn es ein Problem gibt und du auf uns (bzw.
unsere Vertrauensperson) zukommst, bevor etwas schief geht oder es von unserer Seite
Grund zur Beanstandung gibt, kénnen wir dich viel besser unterstiitzen und eine
konstruktive und nicht-disziplinarische Losung anstreben. Ansonsten miissen wir, falls du
wiederholt alkoholisiert oder high auf der Arbeit erscheinst, im Interesse des
Unternehmens und der anderen Mitarbeitenden entsprechende arbeitsrechtliche Schritte
ergreifen.

Vermutung von Alkohol- bzmw. Drogenmissbranch bei Kolleg*innen

Solltest du die Vermutung haben, dass ein*e Kolleg*in auf Grund von Alkohol oder
Drogen nicht verniinftig arbeiten kann, nicht zur Arbeit erscheint oder ihr/sein
Alkoholkonsum sonstwie problematisch ist, dann bitten wir dich, dies mit unserer
Vertrauensperson zu thematisieren — auch wenn die betreffende Person ein*e

Vorgesetzte*r ist.
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Wir sind uns dabei durchaus bewusst, dass die Hemmschwelle riesig ist, problematischen
Alkohol- oder Drogenkonsum anzusprechen oder zu “melden”. Schweigen ist der
Normalfall. Trotzdem bitten wir dich zu bedenken, dass — laut einer Erhebung des
Bundesgesundheitsministerium — rund 7,9 Millionen Menschen der 18- bis 64-jdhrigen
Bevélkerung in Deutschland Alkohol in problematischem Mal3e konsumieren. Vielen
Menschen, auf die das zutrifft, ist dies tbrigens selbst nicht bewusst bzw. sie verdringen
es. Das Umfeld merkt es oft sehr wohl, aber sagt nichts. Gerade in unserer Branche, wo
immer gutes Zeug vorhanden ist, ist dies ein riesiges, teils strukturelles Problem — und

wird immer noch tabuisiert und totgeschwiegen.

Wie du wei3t, mochten wir eine zukunftsfahige Gastronomie gestalten. Dazu gehort fir
uns auch, dass wir mit den moglichen mit Alkohol (bzw. Drogen) verbundenen
Problematiken offen umgehen und euch zu Selbst- und gegenseitiger Fursorge
motivieren wollen. Wir méchten dabei davon Abstand nehmen, dass allein das Gesprich
tber moglicherweise problematischen Alkoholkonsum schon einer Beschuldigung
gleichkommt — vielmehr geht es darum, nicht mehr alles unter den Teppich zu kehren,

damit wir einander besser unterstutzen konnen.

Wenn du also Sorgen hast, dass jemand im Team etwas zu ausschweifend trinkt bzw. dies
die Arbeitsleistung beeintrichtigt, dann melde dich bitte bei der Vertrauensperson. Diese
unterliegt der Schweigepflicht und leitet die Information nicht an die Geschaftstithrung
weiter. Es geht hier explizit nicht um arbeitsrechtliche Schritte, sondern um gegenseitige
Unterstiitzung, Und auch darum, dieses Tabu — und die iiberhaupt erst durch das Tabu
entstehende Scham — endlich aufzubrechen.

Alkohol und das Getranke- bzw. Service-Team:

Das Getrinke-Team sduft professionell: Getrinke miissen probiert und fiir unsere Karte
ausgewihlt, auf Qualitit Gberpriift und/oder mit dem Essen abgestimmt werden.
Erfahrungsgemil ist ein Tag ganz ohne Alkohol im Sommelier*e-Beruf sogar cher die
Ausnahme als die Regel. All das ist ein normaler Teil des Jobs, und genau deswegen ist

unser Getrinke-Team auch von unserem generellen Alkoholverbot ausgenommen.

Dies bedeutet jedoch auch, dass du als Sommelier*e eine besondere Verantwortung tragst
— und zwar dir selbst gegentiber. Wir wissen aus Erfahrung, dass der Beruf iiber die Jahre
ganz schoén an der Substanz zehren kann. Wenn immer gute Getrinke am Start sind, ist
es verlockend, auch den ein oder anderen Schluck davon zu nehmen. Ja: Trinken ist Teil
des Jobs, aber genauso wichtig ist es, zu wissen, wann du nicht trinken musst. Wie viel ist
richtig und wichtig? Wann ist der Schluck wirklich n6tig? Musst du das echt nochmal
probieren, obwohl du es schon zweimal vorher probiert hast? Letztendlich musst du diese
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Fragen selbst beantworten. Wir mochten dich trotzdem bitten, die Gefahr des
regelmiBligen Alkoholkonsums nicht zu unterschitzen und sehr achtsam mit deinem
physischen und psychischen Wohlbefinden umzugehen.

All das gilt natiirlich auch fir das Service-Team. Manche Situationen kénnen es
erfordern, dass du etwas probierst. Bitte frage auch du dich, ob und wie viel wirklich
notwendig ist.

Einladungen von Gdasten
Was ist, wenn Gaste dich zum Trinken einladen m6chten?

Im Nobelhart & Schmutzig handhaben wir es grundsatzlich so, dass wir nicht mit Gisten
trinken oder uns dazu einladen lassen. Es gibt dafiir schlichtweg keinen guten Grund: Wir
schaffen den Rahmen dafiir, dass andere trinken & essen und eine gute Zeit haben
konnen. Dabeli ist es nicht zielfihrend, wenn wir selbst alkoholisiert sind. Du kannst auf
ein entsprechendes Angebot zum Beispiel freundlich antworten: “Vielen Dank, das ist
ganz nett von Thnen, bitte geben Sie es uns lieber als Trinkgeld” oder “Sie mussen mich
gar nicht einladen, da ich nach der Arbeitzeit mir natirlich etwas nehmen kann”.

Dennoch bestitigen Ausnahmen die Regel. Wenn Freund*innen von dir da sind und ihr
nach dem Essen noch etwas zusammen sitzt, dann ist das sicherlich eine andere Sache.
Genauso ist es natiirlich auch okay, wenn du nach dem Service ab und an mit dem Team

noch etwas im Speiselokal trinkst.

Ranchen im Nobelhart & Schmutzig

Das Nobelhart & Schmutzig ist ein bewusst kuratierter Ort. Wir haben eine sehr
spezifische Vorstellung davon, wie wir die Erfahrung, bei uns Gast zu sein, gestalten
mé6chten. Dazu geh6rt zum Beispiel, dass es bei uns nur eine Speisefolge und keinen
Grauburgunder gibt. Ebenso gehért jedoch dazu, dass es ab und zu vorkommen kann,
dass — wenn der Service vorbei ist und der Abend sich dem Ende zuneigt — wir die
Aschenbecher auf den Tisch stellen und die noch verbleibenden Giste nach Wunsch
Zigaretten oder auch Cannabis rauchen diirfen. Das passiert nicht oft, ist aber fur uns ein
unabdingbarer und nicht verhandelbarer Teil des Erlebnisses, das wir im Nobelhart &
Schmutzig schaffen.

Wichtig ist dabei, dass die Zu- und Abluft auf maximale Power eingestellt ist. Dann zieht
der Rauch ab, bevor er sich tiberhaupt im Gastraum verteilt und es kommt zu einer sehr
geringen Geruchsbelistigung fiir das Team. Uns ist bewusst, dass die individuelle
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Wahrnehmung in solchen Fragen sehr unterschiedlich ist. Wenn es dir personlich zu viel
ist, dann sag’ bitte der Lokalleitung Bescheid und wir finden eine fir dich passende
Losung,

4.) Anti-Diskriminierung
4.1) Hintergrund & Herangehensweise

Wir arbeiten kontinuierlich daran, einen sicheren, diskriminierungsfreien und
wertschitzenden Raum flr a/fe Mitarbeitenden zu schaffen — und die Gastronomie vor
allem auch zuginglicher und attraktiver fir Menschen zu machen, die nicht dem
,Normalbild“ des weilen, cis-mannlichen Kochs entsprechen.

Wir gehen davon aus, dass genderneutrale Toiletten, Gendersternchen, aktuelle
Anti-Diskriminierungsdiskurse und AfD-Hausverbotssticker fur dich kein Problem
darstellen. Schlief3lich hast du dich im Nobelhart beworben und nicht einfach irgendwo.
Deswegen stimmst du uns sicherlich auch zu, dass diskriminierendes Verhalten, Mobbing
oder sexuelle Grenziiberschreitungen zu arbeitsrechtlichen Konsequenzen fithren.

Trotz aller guten, idealistischen Vorsatze miissen wir dennoch anerkennen, dass wir
nahezu alle in einem System aufgewachsen sind, das uns konsequent sexistische,
rassistische, ableistische (behindertenfeindliche bzw. behinderte Menschen
stereotypisierende oder benachteiligende) und klassistische (die Unterdriickung und
Andersbehandlung von Menschen auf Grund ihres realen oder vermuteten sozialen
Status) Vorurteile und Handlungsweisen eingeprigt hat. Das fihrt dazu, dass gerade den
Menschen, die als Teil der Mehrheitsgesellschaft sozialisiert sind, oft gar nicht bewusst ist,
warum eine Verhaltensweise oder eine Aussage problematisch ist. Das Ziel muss daher
sein, sich Dinge zunichst bewusst zu machen und sie dann aktiv zu ,,verlernen®. Denn
vermeintlich kleine, fiir Betroffene aber unangenehme Bemerkungen oder Vorfille
erkennen wir als Nicht-Betroffene hiufig nicht, geschweige denn wiirden wir sie als
problembehaftet einstufen (z.B. Mikroaggressionen). Doch was als belistigend,
angreifend oder diskriminierend empfunden wird, liegt alleine im Auge des*der
Betroffenen. Fur uns zahlt daher ausschliefllich das Empfinden der Person, die sich
negativ beeinflusst fiihlt.

In so einem Fall liegt es an uns (als dem*der Auslésenden) zu verstehen, warum dies so
ist und warum etwas auf eine bestimmte Art riberkam. Die Intention der Person, die
Ubergriffig war bzw. die verletzende oder diskriminierende Aussage getroffen hat, ist zwar
wichtig, delegitimiert aber nicht die Empfindung der*des Betroffenen. Hier ist es
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essentiell, dass wir uns nicht vor schwierigen Diskursen scheuen und Verantwortung
tbernehmen, unser Verhalten reflektieren und korrigieren.

Wir erwarten von dir nicht, dass du jederzeit zu 100 Prozent auf der Hohe der aktuellen
Debatten diesbeziiglich bist und dir kein einziger Fehler unterlduft. Das ist unrealistisch —
schlieBlich ist es harte und langwierige Arbeit, das ganze Pickchen Rassismus, Sexismus
Klassismus und Ableismus, das wir standardmiBig gelernt haben, hinter uns zu lassen.

Was wir aber definitiv von dir erwarten: den Willen, eigene Gedanken, Handlungen und
Aussagen zu reflektieren und Verantwortung zu tibernehmen, in erster Linie naturlich fiir
dein eigenes Verhalten. Aber ebenso mochten wir dich animieren, auch den Dialog mit
Vorgesetzten oder Kolleg*innen zu suchen, wenn du findest, dass diese sich
unangemessen duflern oder verhalten. Bitte stehe auch fir deine Kolleg*innen ein und
versuche, ein guter , Ally“ zu sein, vor allem, wenn du in einer privilegierten Position bist.
(Zum Beispiel wenn du minnlich bist und andere ménnliche Kollegen sexistische Witze
machen, ist es gut, wenn du dich dagegen aussprichst — auch wenn es dich persénlich
nicht betrifft.)

Was uns ebenfalls am Herzen liegt: Auch wenn du einer vergleichsweise weniger
privilegierten Gruppe (etwa Frauen) angehorst, ist dies kein Freifahrtschein fir
Gemeinheiten oder Spriiche, die unter die Giirtellinie zielen, nur weil sie sich an
Menschen richten, die privilegierter sind (etwa Ménner). Zum Beispiel: Mittlerweile ist
uns allen klar, dass es nicht okay ist, die Kérperform oder das Gewicht von weiblich
gelesenen Menschen zu kommentieren. Genauso wenig ist es aber okay, wenn ein
weiblich gelesener Mensch einem minnlich gelesenen Menschen etwa ,,small dick energy*
unterstellt oder sich iiber dessen (geringe) Korpergrofie lustig macht. Das ist respektlos
und bringt unser gemeinsames Anliegen in keiner Weise voran.

Denk dran: Wir kimpfen nicht gegeneinander, sondern gemeinsam gegen
Diskriminierung in jeder Form. Dies hat fir uns hochste Prioritit, und von
Unternehmensseite bieten wir dafiir volle Unterstiitzung. Wir nehmen Coachings in
Anspruch und investieren Zeit und Geld in Losungsansitze und Initiativen, etwa zur
Forderung von rassifizierten, migrantisierten und/oder BIPOC-Personen in der
Gastronomie oder der zeitgemaflen Pravention von sexueller Belastigung. Ebenso haben
wir fur dich Ansprechpartner*innen, damit du im sicheren Rahmen mit jemandem

auflerhalb des Teams tber derartige Vorkommnisse sprechen kannst.

Wir freuen uns, wenn dies auch fir dich ein wichtiges Thema ist. Und ja, das ist alles sehr
komplex. Es gibt Menschen, die sich beruflich mit nichts anderem beschiftigen und
immer noch nicht den Konig*innenweg gefunden haben. Unser Anspruch ist daher nicht,
hier die absolute und letzte Wahrheit in Sachen Anti-Diskriminierung und Awareness
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aufzuschreiben, sondern dich dafiir zu sensibilisieren, dass all dies wichtige Themen im
Nobelhart & Schmutzig sind — Themen, zu denen unsere Reflexion und Arbeit noch
lingst nicht abgeschlossen sind und die jede*n Einzelne*n von uns tdglich fordern.

4.2) Konkrete Handlungsmaximen
Was heil3t das nun alles konkret?
Grundsatzlich ist es eine gute Idee. ..

... von pauschalen Aussagen wie ,,Frauen/Schwarze/Schwule sind so oder
so* ginzlich abzusehen — vor allem, wenn es dabei um marginalisierte Gruppen
geht.

... sensibel gegeniiber dem zu sein, was als ,,Mikroaggression* bezeichnet
wird, z. B. Menschen mit nicht-weilem Aussehen nach ihrer Herkunft zu fragen,
weil sie als nicht-deutsch wahrgenommen werden.

... zu respektieren, mit welchem Namen und Pronomen Menschen
angesprochen werden méchten. Wir alle fihren unsere Pronomen in unseren

E-Mail-Signaturen auf.

... empfinglich fir aktuelle Diskurse zu bleiben und proaktiv mal in die
Lese-Empfehlungen von Vielfaltsprojekte oder die Kolumnen von Margarete

Stokowski zu schauen.

... bei Kritik/Feedback am eigenen Verhalten erst einmal tief
durchzuatmen, zuzuhéren und sich nicht zu rechtfertigen oder die Perspektive der
anderen Person ,abzuwerten®, etwa durch Aussagen wie ,,Hast du keinen
Humor?* oder ,,Sei nicht so empfindlich!®. Lege stattdessen das Augenmerk erst
einmal darauf, die Wahrnehmung des*der Anderen zu verstehen.

... Menschen ernst zu nehmen und zu unterstiitzen, wenn sie davon
berichten, dutch Dritte diskriminierendes/beldstigendes Verhalten erfahren zu
haben (etwa wenn ein*e Servicemitarbeitende*r sich durch einen Gast bedrangt
tihlt). Bitte vermeide Aussagen wie ,,Das war doch nicht so schlimm.* o. 4., und
glaube der Wahrnehmung der betroffenen Person.

... Verantwortung zu Ubernehmen, wenn man wirklich mal in die Tonne
gegriffen hat, etwa durch eine reflektierte Entschuldigung und Angebote zur


https://drive.google.com/drive/folders/1Z19Z7MeHKU9-IK0f_pJaZOoFpk_Dug-I
https://www.instagram.com/marga_owski/
https://www.instagram.com/marga_owski/
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Wiedergutmachung,

... bei Unsicherheiten und Unklarheiten bei den Menschen nachzufragen,
die sich bereit erklirt haben, unser Team in diesen Belangen zu unterstitzen —
siehe Kapitel 7.

Zusatz zum Thema Gender

Das Thema Gender wird in der Offentlichkeit kontrovers diskutiert. Wir méchten uns in
diesem Guide of Conduct auf die fiir unsere Zusammenarbeit zentralen Dimensionen
beschrinken, nimlich was unser anti-diskriminierender Ansatz in Bezug auf
Gender-Identititen fur das Verhalten und die Kommunikation am Arbeitsplatz bedeutet.
Da wir jedoch um die Komplexitit des Themas wissen, haben wir auch ein paar
Erlduterungen zu den grundlegenden Konzepten und Begriffen angefihrt.

Fir uns geht alles von folgendem Grundsatz aus:

Wir respektieren die Gender-Identitit eines jeden Menschen, egal ob Gast, Kolleg*in,
Kund*in, Produzent*in, Journalist*in. Wir erkennen an, dass die Gender-Identitit allein
subjektiv definiert ist. Wenn eine Person uns von ihrer Gender-Identitit berichtet, dann
stellen wir dies niemals in Frage. Wir akzeptieren, mit welchen Pronomen und/oder
welchem Namen eine Person angesprochen werden mochte. Gleichzeitig machen wir
niemandem Druck, uns iiber seine/ihre Gender-Identitiat Auskunft zu geben.

Warum sagen wir hier ,,Gender-Identitit* anstatt ,,Geschlecht“? Dies hangt damit
zusammen, dass ,,Geschlecht” oftmals als das von auflen zugeschriebene — also
vermeintlich biologische — Geschlecht verwendet wird. Der Begriff ,,Gender” betont
stattdessen die soziale und kulturelle Dimension dieses Identititsmerkmals.
Ausschlaggebend ist dabei, wie eine Person sich selbst wahrnimmt und von ihrer
Auflenwelt behandelt, angesprochen oder angesehen werden méchte. Ein Beispiel: Peter
stellt sich bei uns zum Praktikum vor und sagt, dass seine Pronomen ,.er/sein“ seien und
er sich als (Trans-)Mann definiere. Auch wenn wir die Vermutung oder das Wissen haben,
dass Peters von aul3en zugeschriebenes (also vermeintlich biologisches) Geschlecht
weiblich war, zihlt fiir uns alleine die aktuelle Selbstdefinition, also Peters
Gender-Identitit. Des Weiteren respektieren wir Peters Privatsphire und sehen vor allem
auch von grenziiberschreitenden Fragen nach bereits vollzogenen oder geplanten

Operationen usw. ab.

Hier noch ein paar Begriffsklirungen, die in diesem Kontext relevant sind:
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,,Cis“ bedeutet, dass eine Person sich mit dem Geschlecht, das ihr bei der Geburt
zugewiesen wurde, identifiziert. Beispiel: Ein Cis-Mann ist eine Person, die bei der
Geburt als Junge bzw. mannlich kategorisiert wurde und sich heute noch als Mann
versteht.

,,Trans“ bedeutet, dass eine Person sich mit dem Geschlecht, das ihr bei der Geburt
zugewiesen wurde, nicht identifiziert — so wie Peter im Beispiel oben.

Viele Trans-Personen haben das Bediirfnis, korperlich und mental noch mehr in ihrer
etlebten Gender-Identitat anzukommen. Dieser Prozess wird oft als ,, Transition®
bezeichnet und ist sehr individuell. Eine Transition kann operative Eingriffe oder
Hormontherapien umfassen, muss sie aber nicht — das liegt komplett im Ermessen der
Person selbst und ist von uns niemals zu hinterfragen. Welche Entscheidungen jemand
Gber seinen oder ihren Korper trifft oder getroffen hat, fillt in den Bereich der
Intimsphire. (Es ist auch nicht nett, dariiber im Team zu mutmal3en.) Wenn eine
Trans-Person sich dennoch zu einem chirurgischen Eingriff entschlieB3t, wird dies
heutzutage als ,,geschlechtsangleichende Operation“ bezeichnet. Damit soll betont
werden, dass die Angleichung hin zur tatsichlichen (also subjektiv definierten) Identitit
der Person stattfindet. Die Sprache soll somit der Selbstwahrnehmung der Person gerecht
werden. Dies ist sehr viel respektvoller als von einer ,,Geschlechtsumwandlung® zu

sprechen oder zu sagen, eine Person lasse sich ,,umoperieren®.

Eine weitere Gender-Identitit, die in den letzten Jahren mehr und mehr Aufmerksambkeit
bekommen hat, ist die der Menschen, die sich als , nicht-binir* bezeichnen. Dies
bedeutet, dass sich jemand weder als mannlich noch als weiblich definiert. Auch das ist
eine Selbstwahrnehmung bzw. Selbstdefinition, die es zu respektieren gilt. Es kann dabei
gut sein, dass das dullere Erscheinungsbild der Person nicht dem entspricht, was du dir
vielleicht unter einem Menschen, der weder klar weiblich noch minnlich identifiziert ist,
vorstellen wiirdest. Eine nicht-binire Person muss nicht zwangslaufig androgyn aussehen;
es kann sogar sein, dass du an threm Aussehen gar nichts bemerkst, was implizieren
konnte, dass sie/er nicht cis ist. Letztendlich ist das auch egal. Was zihlt, ist, was uns ein
Mensch tber seine Identitit sagt.

Es gibt Gibrigens keine generelle Regel dazu, wie Menschen — egal, ob nicht-binir oder
was auch immer — angesprochen werden sollten bzw. welche Pronomen sie verwenden.
Dies ist ganz individuell und kann auch nur von der Person selbst beantwortet werden.
Wenn du dir nicht sicher bist, wie sich eine Person definiert bzw. welche Pronomen sie/er
winscht und du zum Beispiel eine E-Mail schreiben musst, dann kannst du dies durch
neutrale Formulierungen wie ,,Hallo / Guten Tag / Guten Abend Eva Mustermann*
(anstatt ,, Liebe Frau Mustermann®) umgehen.
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Das ist natiirlich nicht alles, was es zum Thema Gender zu sagen gibt. Wenn du weiteren
Erklirungsbedarf hast oder verwirrt bist, keine Sorge — das ist tatsachlich alles
kompliziert! Du kannst dich mit Fragen gerne an die Vertrauensperson (Abschnitt 7.2)
wenden oder mal in die Leseempfehlungen der Vielfaltsprojekte schauen.

Zusatz zum Thema Neurodivergeny

Im Team vom Nobelhart & Schmutzig arbeiten eventuell auch Menschen, die sich als
neurodivergent definieren. Neurodivergenz bedeutet, dass diese Menschen eine andere
neurophysiologische Ausprigung haben als der GroB3teil der Gesellschaft, d.h. als
sogenannte “neurotypische” Personen, was Auswirkungen auf Verhalten, Wahrnehmung
und vieles andere haben kann. Zu Neurodivergenz werden unter anderem ADHS,
Autismus und Legasthenie, aber ebenso chronische psychische Erkrankungen gezihlt.

Dies kann mit Symptomen verbunden sein, die manchmal fiir Nicht-Betroffene schwer
nachzuvollziehen sind. Teils ist es sogar so, dass gerade Dinge, die Nicht-Betroffene ganz
leicht und intuitiv tun, gro3e Schwierigkeiten fiir neurodivergente Menschen darstellen.
Nur zwei Beispiele: Manchen ADHSler*innen fillt es schwer, verbale Anweisungen
umzusetzen bzw. diese nicht direkt wieder zu vergessen. Ein hiufig von Autist*innen
berichtetes Problem besteht hingegen darin, in einem Gesprach Augenkontakt zu halten,

lockeren Small Talk zu machen und anderen sozialen Konventionen zu folgen.

Um eines ganz deutlich zu sagen: Natiirlich gibt es auch Menschen, die einfach
unfreundlich, unaufmerksam oder unorganisiert sind, weil sie keinen Respekt haben oder
keinen Wert auf gute Arbeit legen. Das ist nicht, was wir meinen. Wir meinen Menschen,
die sich Mithe geben, gute Absichten haben, super Arbeit machen, die aber aufgrund
ithrer neurologischen Veranlagung spezifische Probleme (und Stirken!) haben und dafir
Verstindnis und Unterstiitzung verdienen.

Wias ist, wenn du selbst betroffen bist?

Natiirlich schuldest du uns keine Auskunft zu deinen gesundheitlichen Belangen und
musst dich im Team auch nicht outen. Andererseits konnen wir dich nur unterstiitzen

(z. B. durch Anpassungen in Arbeitsabliufen oder Absprachen), wenn wir wissen, was du
brauchst. Wir haben unsere Teamleiter*innen hinsichtlich dieses Themenbereichs
sensibilisiert. Wir suchen gerne mit dir nach Losungen, wie wir dich besser in deinem
Arbeitsalltag unterstiitzen konnen.
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5.) Sexuelle Belidstigung & Grenziiberschreitungen im Team

5.1) Hintergrund & Herangehensweise

Dass sexuelle Belastigung niemals und unter keinen Umstinden okay ist, haben wir
bereits mehr als deutlich gesagt — und vermutlich stimmst du uns auch ohnehin zu.

Aber wo genau fingt sexuelle Beldstigung bzw. Ubergrifﬁgkeit im Team an? Und was fallt
alles darunter?

Wie auch beim Thema Diskriminierung gilt hier: Was als sexuell beldstigend,
grenziiberschreitend oder druckaustiibend empfunden wird, liegt in der Wahrnehmung
der betroffenen Person.

Im Umkehrschluss hei3t dies, dass sexuell grenziiberschreitendes oder druckaustibendes
Verhalten nicht erst beim Angrapschen einer nicht-einvernehmenden Person beginnt.
Auch sexuelle Kommentare, Bemerkungen tiber das Auf3ere, unerwiinschtes Anflirten
und penetrantes Anstarren/Auschecken fithren dazu, dass sich ein*e Mitarbeitende*r
unwohl und/oder belistigt fihlt. Dies betrifft oftmals weibliche bzw. als weiblich
gelesene Personen, kann aber ebenso mannlichen oder als minnlich gelesenen Personen
passieren und darin resultieren, dass diese sich verunsichert oder belistigt fithlen.
Letzteres wird zwar weniger gesellschaftlich thematisiert, verdient aber genauso unsere
Aufmerksambkeit.

Natiirlich kann uns allen mal ein ehrlicher Ausrutscher passieren, vor allem, wenn du dich
vor deiner Tatigkeit im Nobelhart & Schmutzig noch nicht viel mit diesen Themen
auseinandergesetzt hast. Aber auch hier gilt: Wenn du darauf hingewiesen wirst, dann sei
bitte nicht defensiv, sondern versuche zu verstehen, was an deiner Aussage oder
Handlung unangenehm war, tibernimm die Verantwortung, entschuldige dich reflektiert
und frage, was die Person von dir benétigt, um sich in der Zusammenarbeit mit dir

wieder sicher und ernst genommen zu fithlen.

Unser Anliegen ist vor allem, dass wir alle in dieser Hinsicht an einem Strang ziehen und
uns weiterentwickeln von dem, was in unserer Gesellschaft so lange Normalitit war, also
z. B. den Situationen, die im Rahmen von #metoo thematisiert wurden. Gerade die
Gastronomie hat hier viel Nachholbedarf.
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Dafiir miissen wir alle zunichst Sensibilitat dafiir entwickeln, welche Verhaltensweisen
auch ganz unbeabsichtigt als tibergriffig, bedringend, druckausiibend oder sonst wie
screepy“ empfunden werden kénnen. Ebenso mdchten wir aber Betroffene ermutigen,
sich zu melden und das Problem anzusprechen (zum Beispiel mit der Vertrauensperson).
Wir wissen allerdings, dass das schwer ist und Uberwindung kostet, da in der
Vergangenheit oft die Konsequenzen vor allem bei der*dem Betroffenen lagen. Trotzdem
kénnen wir nur Verdnderungen erreichen, wenn wir das Schweigen brechen und

Menschen, die sich unangemessen verhalten, entsprechende Konsequenzen erfahren.

Aber was genau bedeutet das nun alles? Ganz grundsitzlich ist es eine gute Idee, mit

diesen Punkten anzufangen:

...sei dir bitte bewusst, dass Kommentare tiber das Aussehen oder die
Sexualitit anderer Menschen selbst dann als grenziiberschreitend wahrgenommen
werden kénnen, wenn diese nett/lustig/als Kompliment gemeint waren. Gerade
weibliche Personen empfinden so etwas haufig als bedringend und
unangemessen, was minnlichen Personen hingegen selten bewusst ist.

... bitte frage Menschen grundsitzlich, bevor du sie bertihrst — auch wenn
es dabei ,,nur” um eine Umarmung oder um vermeintlich harmlose Berithrungen
geht. Korperliche Grenzen sind personlich (und auch kulturell) sehr
unterschiedlich und absolut nicht offensichtlich. Ja, gerade in Restaurants geht es
oft zu wie im Bienenstock, aber das heif3t nicht, dass es okay ist, jemanden durch
einen Griff an die Hiiften aus dem Weg zu bewegen. (Und selbst wenn es fir die
betreffende Person okay ist, wire das am Arbeitsplatz wenig professionell und

kann die Kultur im Team negativ beeinflussen.)

An dieser Stelle méchten wir dich ebenso bitten, nicht nur auf dein eigenes Verhalten
achtzugeben, sondern auch ein offenes Auge und Ohr im Team zu haben und ein guter
,Ally“ zu sein. Wo fihlt sich eventuell jemand bedringt oder nicht wohl? Was wurde da
gerade gesagt, und warum ist dies problematisch, druckausldsend, respekt- oder
geschmacklos? Wenn du etwas Derartiges mitbekommst, dann sprich es bitte direkt an
und konfrontiere das auslésende Teammitglied, auch wenn dich das Problem nicht selbst
betrifft. Wir alle gestalten das Klima im Team, und durch deinen Einsatz hilfst du mit,

problematisches Verhalten bereits im Keim zu ersticken.
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5.2) Einvernehmliches

Nicht jeder Flirtversuch ist unerwiinscht! Was ist also, wenn am Arbeitsplatz etwas
Einvernehmliches entsteht, also du und ein*e Mitarbeitende*r Interesse aneinander habt?

Es gibt Unternehmen, die so etwas strikt verbieten, denn schlief3lich ist es bei komplexen
Themen immer einfacher, Verbote auszusprechen (bestes Beispiel: Drogenpolitik). Wir
scheuen keine Komplexitat. Unser Anliegen besteht nimlich primir darin, euch zu
betfahigen, bewusste und informierte Entscheidungen zu treffen und dabei auch andere
Perspektiven mit einzubeziehen. Auf3erdem seid ihr erwachsen und wir lange genug
dabei, um zu wissen, dass man auch auf der Arbeit mal jemanden nett findet oder sich
etwas ,,Chemie“ entwickelt. Gerade wenn man ahnliche Werte und Interessen hat, kann
Neugier entstehen und man hat Lust, die Person vielleicht mal zu fragen, ob man nicht
ein Bier trinken gehen mag;

Kurzum: Wir verbieten euch nicht zu flirten. Wir winschen uns aber, dass ihr euch die
Frage stellt, ob es das wirklich wert ist, denn schlieBlich kann es Komplikationen geben.
Vor allem aber verlangen wir, dass ihr dafiir sorgt, dass sich alle Beteiligten wohl und
sicher fihlen. Deswegen:

... bitte check’, ob die Person, an der du Interesse hast, tatsichlich auch mit dir
flirtet oder lediglich freundlich ist bzw. dich nur beschwichtigt. Gerade zwischen
weiblich und minnlich sozialisierten Personen entstehen schon an dieser Stelle oft
Missverstindnisse. So haben z. B. Studien gezeigt, dass mannliche Personen
oftmals glauben, ihr Interesse an einer weiblichen Person werde von dieser
erwidert, auch wenn dies gar nicht der Fall ist. Ebenso sind weiblich sozialisierte
Personen in der Regel dazu erzogen, Menschen, die sie als Gibergriffig empfinden,
zu beschwichtigen und Ausreden vorzubringen, anstatt eine klare Abfuhr zu
erteilen — auch bzw. gerade, wenn sie sich unwohl fithlen!

... bitte setzt euch ganz bewusst mit der Frage von Machtverhiltnissen
auseinander: Ist die Person, die du auf ein Bier einladen magst, in der Hierarchie
im Unternehmen unter dit? Kann es sein, dass die Person Bedenken hat, dich
abzuweisen, weil ihr dies berufliche Schwierigkeiten bereiten konnte? Muss die dir
beruflich unterstellte Person Befiirchtungen haben, dass ihr*thm Nachteile

entstehen, wenn die Sache auseinandergeht?

Ein Hinweis noch: Aus gutem Grund sagt man im Englischen, ,,Don’t shit where you
eat”. Nattrlich kénnen gerade Beziehungen am Arbeitsplatz zu Zerwiirfnissen fithren.
Wenn es nicht so gut liuft, man immer noch im gleichen Team ist und sich nicht aus dem
Weg gehen kann, dann wird es schon mal schwierig. Wenn dies vorkommt, dann
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wunschen wir uns, dass ihr offen mit uns seid und wir bzw. die Vertrauensperson euch
dabei unterstiitzen diirfen, eine fir alle Parteien vertrdgliche Form der Zusammenarbeit
oder eine andere gute Losung zu finden.

6.) Sexuelle Belidstigung, Distanz- und Respektlosigkeit
durch Unternehmensexterne

6.1) Hintergrund & Herangehensweise

Gerne wirden wir sagen, dass es nie vorkommt, dass sich Unternehmensexterne — also
Giste, Journalist*innen, Produzent*innen etc. — uns gegeniiber auf die eine oder andere
Art grenziiberschreitend oder respektlos verhalten. Leider wire das nicht wahr. Auch
wenn es nicht die Regel ist, gibt es immer wieder Situationen, in denen sich Mitarbeitende
unwohl fuhlen.

Was wir weiter oben zu sexueller Beldstigung im Team geschrieben haben, gilt auch hier:
Grenziberschreitendes Verhalten bedeutet nicht immer gleich einen koérperlichen
Ubergriff, z. B. unangenehmes Nihern oder gar Angrapschen. Auch verbale
Grenziiberschreitungen, etwa penetrantes Anflirten, Kommentieren des Auleren
und/oder sexuelle Bemerkungen kénnen dazu fithren, dass sich Mitarbeitende
verunsichert, abgewertet oder einfach unwohl fihlen. Oftmals sind weiblich gelesene
Mitarbeitende Ziel derartiger Ubergrifflichkeiten oder werden zumindest merklich
weniger respektvoll behandelt, z. B. vehement geduzt, wihrend minnlich gelesene
Mitarbeitende gesiezt werden. Jedoch kann solches Verhalten ebenso minnliche
Mitarbeitende treffen — die sich genauso gestort und unwohl damit fiihlen. Das ist ebenso
legitim!

Wir finden, dass du ein sicheres und wertschitzendes Arbeitsumfeld verdienst. Deswegen
gilt fiir uns ein ganz wichtiger Grundsatz: Wenn du dich bedringt, nicht sicher oder
unwohl im Austausch mit einer unternehmensexternen Person fuhlst, dann musst du das
nicht einfach still aushalten. Egal, ob es sich bei der Person um eine*n wichtige*n
Journalist*in oder eine*n Produzent*in handelt, mit dem/der wir lange eng
zusammenarbeiten. Wenn sich etwas fiir dich ,,creepy* oder nicht richtig anfiihlt, dann
darfst (und sollstl) du jederzeit etwas sagen.

Was im Fall der Falle passiert, hingt nattirlich von der Situation und deiner Priferenz ab.
Wir stehen voll und ganz hinter dir, wenn du selbst die Person auf die
Grenziiberschreitung hinweisen mochtest. Ebenso verstehen wir es aber, wenn es dir
unangenehm ist oder du dich nicht sicher fithlst. In diesem Fall méchten wir dich bitten,
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dich idealerweise direkt an deine Teamleitung oder eine andere Person mit
Fihrungsverantwortung zu wenden.

Wir sprechen dann mit dir ab, was du dir in der Situation wiinschst. Vielleicht ist die
Lésung, dass du einfach nicht wieder mit der Person in Kontakt treten musst.

Wir wissen, dass die Hemmschwelle grof3 sein kann, sich mit einer derartigen
Angelegenheit an eine vorgesetzte Person zu wenden. Deswegen mochten wir, dass du
dir einer Sache sicher sein kannst: Wenn du auf uns zukommst oder selbst jemanden in
seine/ihre Schranken verwiesen hast, dann sagen wir dir nicht, du sollst dich nicht so
anstellen oder dass das doch alles nicht so schlimm sei. Das ist genau die Denke, die wir
abschaffen mochten. Wir verpflichten uns nicht zuletzt durch diesen Guide of Conduct,
deine Erfahrungen ernst zu nehmen und entsprechend in deinem Interesse zu reagieren.
Gerne darfst du dich auch auf diese Selbstverpflichtung beziehen.

6.2) Grenziiberschreitungen durch Giste im laufenden Service

Der laufende Service im Speiselokal ist eine spezielle Situation. Hier muss es oft schnell
gehen, und die offene Kiiche ist sicherlich nicht der richtige Ort, um eine unangenehme
Erfahrung im Detail zu besprechen. Damit wir auch unter diesen besonderen Umstinden
auf beldstigendes, respekt- oder distanzloses Verhalten reagieren konnen, haben wir ein
Code-System eingeftihrt. Dieses System wurde vom Restaurant Homzeroonz in Oakland
entwickelt und versucht der Tatsache Rechnung zu tragen, dass es verschiedene Ebenen
von Belistigung gibt, die subjektiv unterschiedlich wahrgenommen werden - was auch
vollkommen okay ist!

Die betroffene Person entscheidet dabei stets eigenstindig, wie sie das Verhalten eines
Gasts wahrnimmit, fiir sich einordnet und mit welcher Konsequenz sie*er sich sicher bzw.
wohlfithlen wiirde. Es liegt in der Natur der Sache, dass Menschen das gleiche Verhalten
unterschiedlich bewerten. Jede*r hat andere Grenzen und das ist auch okay so.

Wichtig ist, dass der fiir dich in dieser Situation passende Schritt folgt. Wenn du den
Code ausgerufen hast, muss deine Teamleitung dies anerkennen und die entsprechende
Konsequenz einleiten. Wichtig: Verweise aus dem Speiselokal (nach einem Code Rot)
sollten auf dem Gast auf jeden Fall durch ein Teammitglied mit Fihrungsverantwortung

kommuniziert werden.

Natiirlich kiimmern wir uns darum, dass dies in eurem Onboarding thematisiert bzw.
getibt wird. Auch sonst kénnt ihr natiirlich jederzeit mit Fragen zum Code-System auf
uns zukommen — die beste Ansprechperson ist hier die Serviceleitung,
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WICHTIG: Die Bewertung einer Situation oder die Tatsache, dass ein Code ausgerufen
wurde, ist durch die anderen Teammitglieder nicht in Frage zu stellen. Erklirungen oder
Rechtfertigungen des*der Betroffenen sind nicht notwendig. Die Aussage wird akzeptiert
und die per Code vorgesehene Konsequenz eingeleitet.

So funktioniert’s

Wenn du dich im Service im Umgang mit Giasten unwohl fihlst oder es zu einem
Ubergriff kommt, dann wende dich bitte unter Benennung des entsprechenden Codes —
Gelb, Orange oder Rot — und der jeweiligen Tischnummer an deine*n Teamleitende*n
oder eine andere Person mit Verantwortung. Du musst nicht erkliren, was genau
vorgefallen ist. Die Teamleitung ist dafiir zustindig, dies entsprechend umzusetzen und
die jeweilige Folge einzuleiten.

Code Gelb:

DEFINITION

Ein Code ,,Gelb“ heil3t, dass du dich unwohl fiihlst, aber noch nicht wirklich etwas richtig
Unangenehmes vorgefallen ist. Du wiinschst dir allerdings, dass die Teamleitung
informiert ist, die Situation im Blick behilt und dich proaktiv unterstiitzt.

BEISPIELE

Diese Beispiele haben wir im Team fir einen klassischen ,,Code Gelb* gesammelt. Bitte
bedenke, dass all dies ziemlich subjektiv ist. Wenn du eine derartige Situation fiir dich

anders bewerten wurdest, dann ist das vollkommen okay.

»1ch (weibliche Mitarbeitende) gehe zu einem Tisch mit drei Herren und fithle mich
schon angestarrt und ausgecheckt.”

»1ch (weibliche Mitarbeitende) werde geduzt, obwohl mannliche Mitarbeitende gesiezt

werden.«

,Der Gast flirtet mich komisch an und ich vermute schon, dass er nach zwei Wein sicher
noch mehr in Stimmung kommt.. .

FOLGE
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Wenn du den Code an die Teamleitung kommunizierst, kannst du dich entscheiden, ob
du diese Giiste weiterhin betreuen magst oder jemand anderes tibernehmen soll.

Code Orange

DEFINITION

Jemand sagt oder tut etwas, das dir so unangenehm ist, dass du den Tisch nicht mehr
weiter betreuen mochtest. Das ist schon mehr als ein komisches Geftihl oder

unspezifisches Unwohlsein — aber letztendlich entscheidest du!
BEISPIELE
Diese Beispiele kommen aus dem Team fir einen ,,Code Orange*:

,Als wir noch die Karamell-Vulven als Wegzehrung hatten, fragte mich ein Gast, welche
davon denn meine Muschi sei. Das war fir mich orange-rot.«

»Es gibt immer wieder diese Gruppen von Herren, die auf einer Anmachschiene
unterwegs sind und penetrant fragen, ob man nicht mit ihnen einen Schnaps trinken will

—und das Nein‘ einfach nicht hinnehmen wollen.*
,Ein junger Koch brachte dem Gast das Apfelsorbet mit Fichtennadeln aus der
Schorfheide. Der Gast sagte: ,Der Himmler war da immer jagen. Weil3t du Giberhaupt, wer

das ist?* Das kam so riber, als wolle der Gast dem Koch unterstellen, er sei dumm, weil
er jung und/oder ,nur Koch war. Das war total respektlos.*

FOLGE

Jemand anderes iibernimmt; die betroffene Person muss nicht weiter mit dem Gast
interagieren.

Code Rot
DEFINITION

Ein ,,Code Rot* ist ein Fehlverhalten bzw. eine Grenziiberschreitung, die so gravierend
ist, dass die Person aufgefordert wird, das Restaurant zu verlassen.
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BEISPIELE

,Jede korperliche Grenziiberschreitung, etwa klassisches Angrapschen, wire fir mich ein
Code Rot.«

,Wenn Leute sich partout nicht benehmen kénnen, also sich total besaufen und dann
verbal Ubergriffig werden und man das Gefiihl hat, die haben sich gar nicht unter
Kontrolle.«

FOLGE

Der Gast muss gehen.

7.) Verst63e gegen den Guide of Conduct & Unterstiitzung

7.1) Verst63e melden

Dieser Guide of Conduct soll keine pure Theorie sein und auch nicht in der Schublade
landen, sondern jeden Tag gelebt werden. Dazu gehort auch, dass Fehlverhalten und
Verst6Be gegen die hier aufgefiihrten Regeln und Maf3gaben entsprechend gemeldet und
geahndet werden. Hier mochten wir aufzeigen, welche Moglichkeiten wir als
Arbeitgebende haben, auf Fehlverhalten und VerstéB3e zu reagieren. Ebenso méchten wir
dich daftr sensibilisieren, was du im Falle einer Meldung beachten musst, zum Beispiel

wenn es um Fristen geht.

Hinsichtlich der Konsequenzen fiir Fehlverhalten halten wir uns an das geltende
Arbeitsrecht. Je nach der spezifischen Fallkonstellation regelt dies, ob das Nobelhart &
Schmutzig bei schwerwiegenden Verstof3en eine Abmahnung oder die sofortige
Kindigung aussprechen kann. Bei kleineren Fehltritten, die nicht vom Arbeitsrecht
gedeckt sind, aber trotzdem gegen die in diesem Guide of Conduct formulierten
Verhaltensmal3gaben verstof3en, haben wir mehr Spielraum, was eine mégliche Reaktion
oder Klirung angeht. So konnen wir zum Beispiel fir eine Mediation oder ein sonstiges
klirendes Gesprich sorgen oder eine Person zum Besuch von Trainings oder Coachings
verpflichten. Hier sind wir bereit, eine fiir den speziellen Fall passende Lésung zu finden.
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Damit Fehlverhalten arbeitsrechtlich geahndet werden kann, ist es zwingend notwendig,
dass du uns tGber derartige Vorkommnisse informierst. Dies kénnen wir nicht genug
betonen. Wenn du zum Beispiel eine diskriminierende Erfahrung machst, dann verjahrt
diese gesetzlich nach nur zwei Monaten. Wenn wir also nach drei Monaten als
Arbeitgebende davon erfahren, dann sind uns zumindest arbeitsrechtlich die Hinde
gebunden und wir haben wesentlich weniger Handlungsspielraum. Je schneller du dich
meldest, desto mehr Méglichkeiten haben wir und desto schneller wird auch dafiir
gesorgt, dass das Gleiche dir oder jemand anderem im Team nicht noch einmal passiert!
Dennoch: Auch wenn eine arbeitsrechtliche Frist verstrichen ist, kbnnen wir uns immer
noch auf anderem Wege fiir dich einsetzen. Welche Optionen dort bestehen, erértern wir
dann gemeinsam im Einzelfall. Nichts passiert ohne dein Einverstindnis.

Natirlich ist uns bewusst, dass die Hemmschwelle, Fehlverhalten zu melden, sehr grof3
sein kann — gerade wenn es um dir vorgesetzte Personen geht. Schlief3lich sind aus der
6ffentlichen Debatte genug Fille bekannt, in denen das Melden von Fehlverhalten mit
negativen Konsequenzen fiir die betroffene Person einherging.

Um dir das Melden eines Vorfalls im Nobelhart & Schmutzig zu etleichtern, haben wir
cine aullenstehende Vertrauensperson eingesetzt, die dir und deinem Anliegen einen
sicheren Raum bietet. Dartiber hinaus kannst du dich auch uber die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes informieren oder beraten lassen.

7.2) Unterstiitzung und Vertrauensperson

Was tun, wenn du selbst ein schlechtes Erlebnis hattest oder gar mehrere Situationen
aufgetaucht sind, in denen du dich nicht wohlgefiihlt hast und du gleichzeitig nicht weil3t,
ob und wie du dich an deine Teamleitung wenden sollst? Vielleicht betrifft dein Problem
auch die Teamleitung oder Geschiftsfiihrung selbst? Oder du bist dir noch gar nicht so
richtig sicher, ob etwas problematisch war und wie du dich dazu positionierst und
mochtest das einmal ganz im Vertrauen mit jemandem durchsprechen?

Genau fiir solche Fille steht dir Lisa Ertl als Vertrauensperson zur Verfiigung, An sie
kannst du dich mit allen schwierigen Anliegen wenden. Mit Lisa kannst du das weitere
Vorgehen besprechen. Sie hilt sich dabei jederzeit an die Absprachen, die ihr gemeinsam
trefft.

Lisa gehort nicht zum Team des Nobelhart & Schmutzig; sie ist selbstindig als
systemische Organisationsberaterin und arbeitet schwerpunktmiBig zu Diversity, Equity
& Inclusion. Als firmenexterne Ansprechpartnerin begegnet sie deinem Anliegen nicht
nur mit Fachwissen und Empathie, sondern auch mit absoluter Diskretion. Lisa gibt uns


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/wegweiser-durch-die-beratung/wegweiser/wegweiser-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/wegweiser-durch-die-beratung/wegweiser/wegweiser-node.html
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keinerlei Auskunft dariiber, was ihr besprecht, wenn du das nicht moéchtest. So erreichst

du sie:

Lisa Ertl +49 (0) 178 614 05 91, info@lisaertl.de
Wichtig: Wenn Lisa nicht ans Handy geht, dann schreib’ ihr bitte eine E-Mail, damit es

nicht untergeht.

Ich bestitige, dass ich den Code of Conduct gelesen habe und ihn als verbindlich

anerkenne.


mailto:info@lisaertl.de

