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0608 Postulat (Mader, SP) "Konzept sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz”
Abschreibung; Direktion Prasidiales und Finanzen

Bericht des Gemeinderates an das Parlament

Das Postulat wurde am 23.10.2006 vom Parlament erheblich erklart. Seit Friihling 2007 wurde
von der Fachgruppe Gleichstellung unter Leitung der Personalabteilung und in Zusammenarbeit
mit dem Rechtsdienst ein Konzept erarbeitet. Zusatzlich zum Thema sexuelle Belédstigung wur-
de das Thema Mobbing am Arbeitsplatz aufgenommen. Beides sind schwere Personalkonflikte
und beide verlangen nach klaren Prozessen und korrekten Vorgehensweisen - auch wenn die
rechtliche Ausgangslage unterschiedlich ist. Der Gemeinderat legt dem Parlament das Ge-
samtpaket, also inkl. Mobbing am Arbeitsplatz, zur Kenntnis vor.

Falle von sexueller Belastigung und Mobbing vergiften das Arbeitsklima, sind gesundheitssché-
digend und wirken sich negativ auf die Arbeitsfahigkeit und damit auf die Produktivitat aus. Im
Januar 2008 wurde eine umfassende Studie im Auftrag des SECO zur sexuellen Belastigung
am Arbeitsplatz publiziert (Zusammenfassung in der Beilage). Belastigendes Verhalten wird
gemass Studie in der 6ffentlichen Verwaltung seltener bemangelt als in anderen Branchen
(Rang 19 von 20 befragten Branchen).

Die Zahl der Falle von Verdacht auf sexuelle Belastigung in Kéniz wurde bisher nicht systema-
tisch erfasst und der heutigen Personalabteilung ist nur ein Fall bekannt. Beziglich Mobbing
weiss die Personalabteilung von wenigen Verdachtsfallen in den letzten Jahren, die offenbar
geldst werden konnten. Es geht also tendenziell um wenige Falle, jedoch sind sowohl die damit
verbundene seelische Belastung fir Betroffene und Beschuldigte als auch das Prozess- und
Reputationsrisiko fir die Gemeinde als Arbeitgeberin nicht zu unterschétzen. Deshalb und aus
den nachfolgenden rechtlichen Uberlegungen ergibt sich die Notwendigkeit, mit Instrumenten,
Information und Weiterbildung zum Voraus gewappnet zu sein.

Rechtsgrundlagen

Sexuelle Belastigung und Mobbing verletzen die persénliche Integritdt der Betroffenen. Die
Pflicht einer Arbeitgeberin, das Notwendige und Md&gliche vorzukehren, um die persoénliche
Integritat der Arbeitnehmenden zu schiitzen und die dafir notwendigen Massnahmen zu treffen,
ergibt sich bereits aus ihrer Flrsorgepflicht. Weder das Personalreglement der Gemeinde noch
das kantonale Personalrecht (das zur Anwendung kommt, wenn die Gemeinden keine eigenen
Regelungen treffen) sehen diese Pflicht ausdriicklich vor. Dieser massgebliche arbeitsrechtliche
Grundsatz ist aber gemass der Rechtsprechung des bernischen Verwaltungsgerichtes auch auf
Arbeitsverhéltnisse zwischen Gemeinden und ihren Angestellten anzuwenden. Wird er schuld-
haft verletzt, kbnnen Schadenersatzforderungen von betroffenen Arbeitnehmenden und allen-
falls die Geltendmachung von Genugtuungsansprichen die Folge sein.

Auch Artikel 6 des Arbeitsgesetzes, dem die Gemeinden unterstehen, hélt diesen Grundsatz
fest: Arbeitgebende sind verpflichtet, die erforderlichen Massnahmen zum Schutze der persén-
lichen Integritat der Arbeitnehmenden vorzusehen.
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Das auch auf offentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnisse anwendbare Bundesgesetz Uber die
Gleichstellung von Frau und Mann (GIG) schliesslich dussert sich speziell zu den Pflichten der
Arbeitgebenden in Bezug auf sexuelle Belastigung.

Gemass GIG hat die Arbeitgeberin insbesondere auch die notwendigen, angemessenen und
zumutbaren praventiven Massnahmen zur Verhinderung von sexueller Belastigung zu treffen.
Kann eine Arbeitgeberin nicht beweisen, dass sie dieser Vorgabe nachgekommen ist, kann sie
nach Vorféllen einer sexuellen Belastigung zu einer Entschadigungszahlung von bis zu sechs
Monatsldhnen an die betroffenen Mitarbeitenden verurteilt werden (Art. 5 Abs. 3 GIG).

Der Erlass der vorliegenden Weisung und insbesondere der Merkblatter stellt eine praventive
Massnahme zur Verhinderung von Persdnlichkeitsverletzungen durch sexuelle Belastigung und
Mobbing dar. In Weisung und Merkblattern werden weitere praventive Massnahmen festgelegt.
Sie beinhalten darlber hinaus Vorgaben, wie die Gemeinde beim Vorliegen von konkreten Fal-
len ihren Pflichten nachkommen will. Die Gemeinde wird im Einzelfall jedoch auch daran ge-
messen werden, wie sie die festgehaltenen Grundsatze in die Tat umgesetzt hat.

Die den Mitarbeitenden zur Verfliigung stehenden externen Beratungsstellen werden in einem
Auftragsverhaltnis zur Gemeinde stehen.

Instrumentarium

Vor einigen Jahren hat der Stadtberner "Fall D&hlhélzli" in den Medien Wellen geworfen. Die
Stadt Bern hat aus Fehlern gelernt und in der Folge ein sehr umfassendes Konzept gegen se-
xuelle Belastigung am Arbeitsplatz erarbeitet und in Kraft gesetzt. Dieses diente bei der Erarbei-
tung des Kénizer Instrumentariums als Basis fur den Teil sexuelle Belastigung, wurde aber
stark vereinfacht. Aufgrund der dringenden Empfehlung der Stadt Bern und der Komplexitat der
Rechtslage wird auch fir Kéniz vorgeschlagen, dass eine externe Beratungsstelle eingesetzt
wird, die von den Betroffenen direkt angegangen werden kann. Die Méglichkeit der direkten
Kontaktaufnahme gilt nicht bei Verdacht auf Mobbing. Allerdings kann bei einem Mobbingver-
dacht der Sachverhalt ebenfalls extern abgeklart werden. Dafir wird in der Regel das AOB (Amt
fur Organisation und Beratung der Stadt Bern) von der Gemeinde beauftragt.

Das beiliegende Instrumentarium wird allen Mitarbeitenden zuganglich gemacht und beinhaltet:
— Weisung Externe Personalberatung bei Verdacht auf sexuelle Beléastigung oder Mobbing

— Merkblatt sexuelle Beléastigung am Arbeitsplatz

— Merkblatt Mobbing am Arbeitsplatz mit Checkliste

— Berichtsformular

Bezugllch interner Kommunikation und Weiterbildung sind im 2008 geplant:
Informationsmassnahmen fir alle Mitarbeitende

— Weiterbildungsmassnahmen fir Flihrungskrafte und Personalbereichsleitende (Durchfih-
rung durch externe Spezialisten und Spezialistinnen)

— Weiterbildung zu den Verfahrensschritten fiir die Personalabteilung (durch Rechtsdienst)

Diese Massnahmen sollen bis Ende 2008 / Anfang 2009 umgesetzt werden. Neueintretende
werden fortlaufend informiert und geschult.

Der Gemeinderat ist der Meinung, dass mit dem vorliegenden Instrumentarium und den geplan-
ten Informations- und Weiterbildungsmassnahmen das Postulat erfullt ist. Er beantragt deshalb
dem Parlament, das Postulat abzuschreiben.
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Antrag

Der Gemeinderat beantragt dem Parlament, folgenden Beschluss zu fassen:
Das Postulat wird als erflllt abgeschrieben.

Kéniz, 9. Juli 2008

Der Gemeinderat

Beilagen

— Vorstosstext und Antwort des Gemeinderates vom 06. September 2006

— Weisung Externe Personalberatung bei Verdacht auf sexuelle Belédstigung oder Mobbing

— Merkblatt sexuelle Beléastigung am Arbeitsplatz

— Merkblatt Mobbing am Arbeitsplatz mit Checkliste

— Berichtsformular

— Zusammenfassung der SECO-Studie "Risiko und Verbreitung sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz"
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Rameinde Geschaft Nr. 7

Parlamentssitzung vom 23. Oktober 2006

Beantwortung 0608
Postulat Mader (SP) betr. Konzept sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Text des Postulates

Der Gemeinderat wird beauftragt ein Konzept gegen sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz
zu erstellen.

Begriindung

Das Bundesgesetz Uber die Gleichstellung von Mann und Frau (Gleichstellungsgesetz GLG)
gilt fur alle Anstellungsverhéltnisse, also auch fir die Angestellten der Gemeindeverwaltung.
Dieses Gesetz verpflichtet die Gemeinde als Arbeitgeberin zu den erforderlichen und
zumutbaren Massnahmen fur die VerhGtung und Bekampfung der sexuellen Belastigung am
Arbeitsplatz. Hat sie keine Massnahmen getroffen, die zur Verhinderung sexueller
Belastigungen nach der Erfahrung notwendig, angemessen und zumutbar sind, dann kann die
Gemeinde dazu verpflichtet werden, dem Opfer der sexuellen Belastigung eine Entschadigung
bis zu 6 Monatsléhnen zu zahlen.

Wirkungsvolle Massnahmen kénnen zum Beispiel die praventive Information und
Sensibilisierung der Angestellten und Vorgesetzen sein. Insbesondere ist es die Aufgabe der
Gemeinde als Arbeitgeberin, dass sie ein belastigungsfreies Arbeitsklima schafft und dass sie
von sexueller Belastigung betroffene Personen unterstitzt und die nétigen Massnahmen
ergreift. Grossere Betriebe und Verwaltungen in der Schweiz haben in den letzten Jahren
verbreitet Praventionsmassnahmen eingefihrt, Konzepte erarbeitet und Anlaufstellen
geschaffen. Die Gemeinde Kbniz beschéftigt zurzeit immerhin rund 400 Angestellte. Weder im
Personalreglement noch im Personalleitbild ist das Thema der sexuellen Belastigung am
Arbeitsplatz erwahnt.

¢ Die verantwortlichen Vorgesetzten bendtigen ein Konzept gegen sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz als Fihrungsinstrument, damit sie im konkreten Fall die richtigen Massnahmen
treffen kénnen.

e Die Opfer sexueller Belastigung brauchen das Konzept, damit sie wissen, wo sie sich
informieren und wie sie sich gegen die Belastigung wehren kénnen.

e Die Gemeinde muss die Zustandigkeiten bei sexueller Belastigung regeln. Zu prifen ist
insbesondere die Schaffung einer internen oder externen Anlaufstelle.

e Den Vorgesetzten missen die rechtsstaatlichen Grundsatze (Vertraulichkeit,
Unschuldsvermutung, rechtliches Gehdr) bekannt sein. Der Gemeinderat hat hierfir
Hilfsmittel wie Merkblatter und Checklisten zur Verfligung zu stellen.

Eingereicht am 8. Mai 2006

Anna Mader-Garamvolgyi, Rita Sidler, Alfred Arm, Hugo Staub, Claudia Egli, Stephie Staub-
Muheim, Martin Graber, Elisabeth Troxler, Christian Vifian, Annemarie Berlinger-Staub,
Christoph Salzmann, Ignaz Caminada, Ursula Wyss, Jan Remund, Urs Maibach, Liz Fischli,
Hermann Gysel, Rolf Zwahlen, Valentin Lagger (19)
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Antwort des Gemeinderates

Seit einigen Jahren wird in der Gemeindeverwaltung Koéniz ein Merkblatt der Fachgruppe
Gleichstellung zum Thema "Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz" verwendet, das sich an alle
Mitarbeitende richtet. Das Merkblatt enthalt insbesondere Informationen dazu, was unter
sexuellen Belastigungen zu verstehen ist, wie sich Betroffene wehren und an wen sie sich
nétigenfalls wenden kénnen (siehe Beilage).

Mit dem Merkblatt wurde ein wichtiger Schritt zur Enttabuisierung des Themas und zur
Sensibilisierung der Mitarbeitenden getan. Dass dies nicht gentgt, hat der Gemeinderat
erkannt und er ist denn auch mit den Anliegen der Postulantinnen und Postulanten
einverstanden.

In Zusammenarbeit mit der Fachgruppe Gleichstellung ist die Personalabteilung derzeit daran,
ein Massnahmenpaket gegen Félle sexueller Beldstigungen am Arbeitsplatz vorzubereiten,
das den im Postulat genannten Anforderungen gerecht werden soll. Dabei werden die bereits
erarbeiteten Konzepte vergleichbarer Gemeinden und Stadte beigezogen.

Es sind insbesondere folgende Massnahmen vorgesehen:

e Uberarbeitung und Erweiterung des Merkblatts zur Abgabe an alle Vorgesetzen und
Mitarbeitenden der Gemeindeverwaltung.

e Klare Regelung der Zustandigkeiten in Fallen sexueller Belastigung.

e Mandatierung einer externen Beraterin und eines externen Beraters, an die sich Betroffene
nach Absprache mit der Personalabteilung im Bedarfsfall kostenlos wenden kénnen.

Antrag

Annahme des Postulats.

Kéniz, 6. September 2006 Der Gemeinderat

Beilage: Merkblatt Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz vom 1.10.1999
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Gemeinde

%E Kniz Fachgruppe

110.99 Gleichstellung

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz

Warum dieses Merkblatt?

Das Gleichstellungsgesetz verbietet jedes belistigende Verhalten sexueller Natur, das die .
Wiirde von Frauen und Minnern am Arbeitsplatz beeintrichtigt. Die sexuelle Integritit
aller Personen wird auch strafrechtlich geschiitzt. Wihrend es aber im Strafrecht darum
geht, was die belastigte Person gegen die Taterschaft unternehmen kann, verpflichtet das
Gleichstellungsgesetz den/die Arbeitgebet/in, fir ein belistigungsfreies Arbeitsklima
zu sorgen und beldstigendes Verhalten zu unterbinden. Vorrangiges Ziel der Gemeinde
Kéniz als Arbeitgeberin muss daher sein, sexuelle Belistigung bereits in den Ansitzen zu
verhindern und die Sensibilitdt aller Beteiligten zu férdern. -

Abgesehen von diesen priveativen Massnahmen kann die Gemeinde aber ihrer ge-
setzlichen Verpflichtung nur nachkommen, wenn ihr Fille von sexueller Belistigung ge-
meldet werden. Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, die sich belistigt fuhlen, wird daher
dringend empfohlen, eine solche Arbeitssituation nicht zu akzeptieren und eine der zu-
staindigen Stellen bzw. Personen in der Gemeinde tber die Vorfille zu informieren. Vor-
gesetzte und Mitarbeitende tragen Mitverantwortung, wenn Unterstellte oder Kolleginnen
und Kollegen belistigt werden. Auch sie werden aufgefordert, belidstigendes Verhalten
gegen Drittpersonen nicht zu dulden und die Betroffenen zu unterstiitzen, wenn sie sich

zur Wehr setzen.

Was ist sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz?

Dem Grundsatz nach ist jegliches Verhalten sexueller Natur oder ein anderes Verhalten
aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, das von der anderen Seite unerwiinscht ist, als
sexuelle Belastigung einzustufen. Erfahrungsgemiss wird die Grenze zwischen Belisti-
gung und iiblichem sozialen Kontakt von Titern/Téterinnen und Opfern unterschiedlich
gesetzt. Spitestens, wenn die betroffene Person auf den belistigenden Charakter einer
Handlung hingewiesen hat, ist indessen im Wiedertholungsfall der Tatbestand der sexuel-
fen Belistigung erfillt. Wesentlich strenger ist die Sachlage zu beurteilen, wenn die Be-
troffenen in einer noch stirkeren Abhingigkeit stehen, wie dies bei Auszubildenden oder
Schutzbefohlenen der Fall ist. Diese Personen unterstehen denn auch einem besonderen
strafrechtlichen Schutz. Dabei ist der Grundsatz, dass sexuelle Handlungen im gegensei-

tigen Einvernehmen immer unbedenklich sind, nicht giltig.



Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz tritt in verschiedenen Formen auf; diese
beinhalten sowohl konkrete Handlungen als auch wesentlich subtilere Verhaltensweisen,

die von Dritten oft nicht wahrgenommen werden:

s anzigliche Bemerkungen, Kérperposen und Gesten

* sexistische Spriche und Witze

* Anstarren

» zweideutige Ausserungen

e Vorzeigen oder Aufhingen von pornographischem Material

s unerwinschte kdrperliche Kontakte, Zudringlichkeit

* Anniherungsversuche, verbunden mit Drohungen oder Versprechen

+ sexuelle Ubergriffe

Wie koénnen Sie sich wehren?

Praktisches Verhalten:

Reagieren Sie wenn méglich sofort und bestimmt. Geben Sie der belistigenden Person
deutlich zu erkennen, dass Thnen das Verhalten nicht angenehm ist und dass Sie dieses
nicht tolerieren. Halten Sie alle Belistigungen mit Angabe von Ort, Zeit und Art der
Beldstigung schriftlich fest; sichern Sie sich allfillige Zeugenaussagen. Wird das belésti-
gende Verhalten trotz lThrer negativen Reaktion fortgesetzt oder handelt es sich um eine
besonders unangenchme oder gravierende Belistigung, sollten Sie unverziiglich bei den

genannten Ansprechpartnern/innen fachliche Unterstiitzung anfordern.




An wen kénnen Sie sich wenden, wenn Sie sich sexuell beldstigt
fluhlen?

Ansprechpartner

Folgende Personen bzw. Fa.chstellen sind wahlweise Ansprechpartner/innen in Fillen

von sexueller Belastigung:

e die IThnen direkr vorgesetzte Person

s die Personlalabteilung

o Co-Leiterinnen der Fachgruppe Gleichstellung: Stephanie Diibi, Gabi Mathys

* die Mitglieder der Fachgruppe Gleichstellung (Hannes Wyss, Hans-Peter Schmutz,

Elisabeth Brénnimann, Astrid Renfer)

Fehlt Thnen das Vertraven in die gemeindeinternen Institutionen, kdanen Sie sich selbst-

verstindlich auch an externe Stelien wenden, namentlich an:

* die Fachstelle fiir die Gleichstellung von Frau und Mann;

Junkerngasse 56, 3008 Bern, Tel. 031 321 62 92
* Thren Personalverband

* Thre Gewerkschaft.

Rechtliche Méglichkeiten:

Verlangen Sie bei der Personalabteilung eine f6rmliche Aussprache gemiiss Art. 43 Abs. 2
Personalreglement. Ist eine solche Aussprache fiir Sie unzumutbar oder verliuft sie er-
gebnislos, deponieren Sie eine formelle Beschwerde beim Gemeindeprisidenten (Art. 43
Abs. 2 Personalreglement). Die Beschwerde muss schriftlich eingereicht werden; lassen
Sie sich bei Bedarf von der Fachgruppe Gleichstellung, oder von den oben angegebenen,
externen Stellen helfen. Beantragen Sie in der Beschwerde, dass die Gemeinde dafir
sorgt, dass die Belistigungen aufhéren. Zusitzlich kénnen Sie eine Entschidigung in der
Héhe von maximal 6 monatlichen Durchschnittsléhnen verlangen, wenn die Gemeinde

nichts vorgekehrt hat, um die erlebten Belidstigungen zu verhindern.



e Sind Sie mit dem Beschwerdeentscheid des Gemeindeprisidenten nicht einverstanden,

kénnen Sie den Eatscheid innert 30 Tagen beim Gemeiaderat anfechten.

e Dringen Sie mit Ihren Anliegen auch beim Gemeinderat nicht durch, kénnen Sie sich
innerhalb der Rechrsmittelfrist an die kantonale Schlichtungsstelle wenden, die ver-

sucht, eine Einigung herbeizufihren.

e Verliuft das Schlichtungsverfahren ergebnislos, kann der Regicrungsstatthalter und

anschliessend das Verwaltungsgericht angerufen werden.

¢ WICHTIG: Dic bei anderen Diskriminierungsformen geltenden Beweislast-Erleichte-

rungen kommen 1m Fall von sexucller Belistigung nicht zum Zuge. Es geniigt somit
nicht, wenn die Betroffenen die Belistigungen glaubhaft machen kdnnen; sie milssen

diese beweisen.

e Die Verfahren wegen sexueller Belistigung sind grundsirzlich kostenlos, d.h., es wez-

den keiae Gerichtskosten auferlegt.

e Fiir die Dauer des gemeindeinternen Beschwerdeverfahrens, des Schiichtungsverfah-
rens und des Gerichtsverfahrens sowie 6 Monate dariiber hinaus geniesst die beld-
stigte Person Kiindigungsschutz, Die Aufldsung des Dienstverhiltnisses ist im
weiteren anfechtbar, wenn sie ohne begriindeten Anlass auf eine Diskriminierungsbe-

schwerde folgt.

Was sind die Konsequenzen fiir die beidstigende Person ?

Sexuelle Belistigung ist eine Verletzung der Dienstpfliche, die in schwerwiegenden Fillen
zur sofortigen Beendigung des Dienstverhiitnisses fithrt. Wird gegen die belastigende
Person Strafanzeige erstattet, hat die Person zusitzlich strafrechtliche Sanktionen zu
gewirtigen. Dariiber hinaus kann die, von sexueller Belistigung betroffene Person, auch

zivilrechtlich gegen den/die Titer/in vorgehen,

Wie vermeiden Sie es, selbst zum Tater/zur Taterin zu werden ?

Respektieren Sie Thre Mitarbeiter/inaen in ihrer persénlichen Integritit. Versuchen Sie,
deren Grenzen wahrzunehmen und vorbehaltlos anzuerkennen. Beachten Sie, dass die
Beurteilung sexistischer Handlung nicht demokratisch ist. Das heisst, wenn in Threm
Arbeitshereich — z.B. in €iner typischen Minnerdomine — Anziglichkeiten hiufiger sein

sollten, werden sie dadurch nicht akzeptabler.
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Gleichstellung, Rechtsdienst terne Personalberatung

Externe Personalberatung bei Verdacht auf sexuelle Beldstigung oder Mobbing
(GRB Nr. 420 vom 9.7.2008)

Diese Weisung regelt das Vorgehen, wenn Mitarbeitende, die allenfalls sexuell belastigt werden oder
von Mobbing betroffen sind, von der Gemeinde Kéniz zur Verfligung gestellte externe Beratung in An-
spruch nehmen méchten.

1. Zweck der externen Personalberatung

a) Mitarbeitende, die allenfalls sexuell belastigt werden oder von Mobbing betroffen sind, kénnen
sich unter den in Ziffer 3 genannten Voraussetzungen kostenlos durch eine externe Fachper-
son beraten lassen.

b) Die externe Beratung durch eine unabhangige Fachperson ist eine Erstberatung im Sinne ei-
ner Krisenintervention. Sie soll

e eine direkte Hilfe und Unterstitzung fir die betroffene Mitarbeiterin oder den betroffenen
Mitarbeiter sein.

e der Erarbeitung von Vorgehensvorschlagen zu Handen der Personalverantwortlichen der
Gemeindeverwaltung dienen.

c) Die Personalabteilung kann auch von anderen schweren Personalkonflikten betroffenen Mit-
arbeitenden eine kostenlose externe Personalberatung vermitteln.

d) Erachtet die Personalabteilung eine kostenlose externe Beratung fiir Teams als notwendig,
die von Mobbing oder Vorfallen sexueller Belastigung betroffen sind, kann sie eine solche
ebenfalls vermitteln.

2. Externe Beratungsstelle bei Mobbing - Externe Kontaktstellen bei sexueller Belastigung

a) Als Beratungsstelle bei Verdacht auf Mobbing steht die Ausbildungs- und Organisationsbera-
tung der Stadt Bern (AOB) zur Verfligung.

b) Bei Verdacht auf sexuelle Beléastigung stehen als externe Kontakistellen je eine méannliche
und weibliche Person mit anwaltlicher Ausbildung zur Verfligung.

c) Die externen Kontakt- und Beratungsstellen stehen in einem Auftragsverhéltnis zur Gemeinde
Kéniz.

d) Die Aufgabenteilung zwischen den externen Beraterinnen und Beratern und der Gemeinde
Kdniz ist wie folgt:

¢ Die externen Fachpersonen sind flr die Beratung und Unterstitzung der betroffenen Per-
sonen und die Erarbeitung von Vorgehensvorschlagen zu Handen der Gemeinde Kéniz
zustandig.

¢ Die Gemeinde Koniz entscheidet, welche Massnahmen sie als geeignet erachtet und setzt
diese um.

e) Winscht die durch eine externe Fachstelle beratene Person die Vornahme weiterer Mass-
nahmen durch die Gemeinde Koniz, erstattet die Fachstelle der Personalabteilung einen kur-
zen Bericht Uber die wesentlichen Ereignisse und schlédgt ihr entsprechende Massnahmen
vor. Sie benutzt dazu das daflir vorgesehene Berichtsformular.

Wiinscht die betroffene Person nach erfolgter externer Beratung, dass keine Massnahmen ge-
troffen werden, teilt die beauftragte Stelle dies der Personalabteilung chne weitere Berichter-
stattung mit und stellt Rechnung flirr die abgeschlossene Beratung.

Die Gemeinde Kdniz prift, ob sie aufgrund ihrer Pflichten als Arbeitgeberin (z.B. aufgrund ih-
rer Frsorgepflicht) Massnahmen zu treffen hat.

Seite 1 von 3



3. Grundsatze und Voraussetzungen fiir die Inanspruchnahme externer Beratung

3.1

3.2

a)

Allgemeines

Die Personalabteilung beauftragt die externen Beraterinnen und Berater nur in Absprache mit
der betroffenen Person und mit deren Einverstandnis. Die betroffenen Mitarbeitenden kdnnen
wahlen, ob sie eine Beratung durch eine Frau oder einen Mann winschen.

Den Mitarbeitenden entstehen keine Kosten durch die Beratungen.

Es besteht kein Anspruch auf eine fortfiihrende Beratung, auch wenn eine solche aus Sicht
der betroffenen Mitarbeitenden nétig ist. Es steht den Mitarbeitenden jedoch frei, die Beratung
auf eigene Kosten weiterzufiihren.

Bei Verdacht auf Mobbing

Bei einem Verdacht auf Mobbing legt die Personalabteilung fest, ob eine Abklarung bei der
externen Beratungsstelle sinnvoll und notwendig ist. Allenfalls trifft sie diesen Entscheid in Ab-
sprache mit der Beratungsstelle.

Erachtet sie eine externe Beratung nicht als notwendig, obliegt die fachliche Betreuung ihr.

Die Anzahl der Beratungsstunden pro Fall wird durch die Personalabteilung festgelegt. Es be-
steht kein Anspruch auf eine bestimmte Anzahl Beratungsstunden.

Bei Verdacht auf sexuelle Belastigung

Bei einem Verdacht auf sexuelle Belastigung kénnen betroffene Mitarbeitende sich wahlweise
entweder an ihre Vorgesetzten oder die Personalabteilung wenden oder direkt an die externe
Kontakistelle gelangen.

Eine Beratung bei der externen Kontakistelle kann auch noch eingeleitet werden, wenn sich
Mitarbeitende in einem ersten Schritt an ihre Vorgesetzten oder die Personalabteilung gewen-
det haben.

Die externe Kontaktistelle entscheidet, wie viel Zeit fiir eine angemessene Erstberatung nétig
ist.

4. Weitergehende Informationen zu Massnahmen, Kontaktstellen und Rechte der Betroffenen

Im Anhang zu dieser Weisung finden sich die Merkblatter "Mobbing am Arbeitsplatz mit Checkli-

ste'

"und "Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz".

Die Merkblatter klaren die Begriffe und legen dar, wie gegen die entsprechenden Verhaltenswei-
sen vorgegangen werden kann.

Den Merkbléattern sind auch die Vorgehensweise der Gemeinde Kéniz bei entsprechenden Mel-
dungen, die Rechte der Betroffenen, Kontaktadressen der Beratungsstellen und weitere Bera-
tungsangebote zu entnehmen.

5. Finanzielles

Die Personalabteilung budgetiert die fir die externe Personalberatung erforderlichen Mittel und
fihrt ein separates Konto.

6. Berichterstattung

Die Personalabteilung fihrt eine anonymisierte Statistik Uber die Inanspruchnahme externer Bera-
tung aufgrund eines Verdachts auf Mobbing oder sexuelle Belastigung (Anzahl Falle, Anzahl
Stunden, Kosten). Dem Gemeinderat wird dariiber jéhrlich Bericht erstattet.

7. Anhénge

a)

Merkblatt "Mobbing am Arbeitsplatz" mit Checkliste



b) Merkblatt "Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz"
c) Berichtsformular

8. Inkrafttreten

Die Weisung inkl. Merkblatter und Berichtsformular tritt per 09. Juli 2008 in Kraft.

Der Gemeinderat

Anhénge a) bis ¢)
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Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz, Merkblatt

Dieses Merkblatt richtet sich an alle Mitarbeitenden und Vorgesetzten der Gemeindeverwaltung Koniz.
Es zeigt auf, welche Situationen als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz einzustufen sind und was da-
gegen unternommen werden kann.

1.

Die Gemeindeverwaltung Koniz toleriert keine sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz

Die Gemeindeverwaltung Kéniz verbietet jede Form von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz und
verpflichtet sich, in Umsetzung des eidg. Gleichstellungsgesetzes, angemessene Massnahmen zu
ergreifen. Diese sollen die Beschaftigten vor sexueller Belastigung schitzen. Betroffenen Perso-
nen, die Rat suchen, sowie anderen Involvierten, die zur Klarung der Sachlage beigezogen wer-
den, dirfen daraus keine Nachteile erwachsen.

Die Gemeindeverwaltung Kéniz verlangt von allen Mitarbeitenden, dass sie die persdnlichen Gren-
zen respektieren, auf die ihre Kolleginnen und Kollegen im zwischenmenschlichen Kontakt An-
spruch haben.

Was ist sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz?

Als sexuelle Belastigung gilt jedes Verhalten mit sexuellem Bezug, mit dem Personen am Arbeits-
platz diskriminiert oder herabgewdirdigt werden, das allgemein oder fur die einzelne betroffene Per-
son unerwinscht ist und von dem die verursachende Person weiss oder annehmen muss, dass es
unerwiinscht ist.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz stellt eine erhebliche Beeintrachtigung der Persdnlichkeits-
rechte der Betroffenen dar. Sie wirkt sich auf die Persénlichkeitsentwicklung, das Selbstwertgefihl
sowie die Handlungs- und Entscheidungsfreiheit der betroffenen Person aus, verletzt ihre Wirde
und ihr soziales Ansehen.

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz hat nichts zu tun mit Flirts oder Liebesbeziehungen, die im
gegenseitigen Einvernehmen geschehen.

Sexuelle Belastigung kann in folgenden Verhaltensweisen zum Ausdruck kommen:

e Zudringliche Kérperkontakte

e Korperliche Ubergriffe

e unerwilnschte, scheinbar zuféllige Beriihrungen

¢ Anzigliche Bemerkungen Uber kérperliche Vorziige und Schwachen oder Uber die sexuelle
Ausrichtung

e Obszdne Ausserungen, sexistische Spriiche und Witze, ebensolche E-Mails und SMS

e Aufdringliche und taxierende Blicke sowie anziigliche herabwiirdigende Gesten

e Vorzeigen von pornografischem Material oder Material mit eindeutig sexuellem Bezug

¢ Wiederholte, unerwiinschte Einladungen, aufdringliches Verhalten

e Aufforderungen zu sexuellen Handlungen

e Zweideutige Aufforderungen

e Annaherungsversuche - verbunden mit dem in Aussicht stellen von Vor- oder Nachteilen

(]

Anzigliche und peinliche Bemerkungen

Zu beachten ist, dass diese Liste nicht abschliessend ist. Es gilt, jeweils nicht nur die objektiv beo-
bachtete Verhaltensweise, sondern auch die Wahrnehmung und das subjektive Empfinden der Be-
troffenen in Betracht zu ziehen.

Verhaltensregeln fiir alle Mitarbeitenden

e Mitarbeitende respektieren die persdnlichen Grenzen der anderen Mitarbeitenden
¢ Mitarbeitende tragen zu einem Arbeitsklima bei, das die physische und psychische Integritat al-
ler respektiert und die gute Zusammenarbeit férdert.



e Mitarbeitende setzen Grenzen und weisen Personen in Schranken, die im Begriff sind, sie oder
andere Mitarbeitende sexuell zu belastigen. Sie ermuntern betroffene Personen, sich zu wehren
und die zur Verfligung stehenden Hilfsangebote zu nutzen.

4. Verhaltensregeln und Verantwortung von Vorgesetzten

e Vorgesetzte begegnen ihren Mitarbeitenden mit Respekt, verhalten sich vorbildlich und sind
sich ihrer besonderen Verantwortung bewusst.

e Vorgesetzte sorgen dafiir, dass die Bestimmungen dieses Merkblattes gegen sexuelle Belasti-
gung eingehalten werden.

e Vorgesetzte férdern im Rahmen ihrer Verantwortung fir die Pravention vor sexueller Belasti-
gung das notige Wissen und die Sensibilisierung ihrer Mitarbeitenden.

e Bei Verdacht auf sexuelle Belastigung in ihrem Verantwortungsbereich informieren Vorgesetzte
ihre Mitarbeitenden aktiv Uber die Grundsatze der Gemeindeverwaltung zum Schutz der per-
sonlichen Integritét und ergreifen angemessene Massnahmen.

5. Information und Weiterbildung

Alle Mitarbeitende werden Uber die Grundsatze der Gemeindeverwaltung Kdniz bezliglich sexueller
Beléstigung am Arbeitsplatz informiert und erhalten das vorliegende Merkblatt.

Im Rahmen des Aus- und Weiterbildungsangebotes sowie mit Informationsmassnahmen wird das
Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz behandelt. Ziel ist es, die Mitarbeitenden fiir die Pro-
blematik zu sensibilisieren, sie zur partnerschaftlichen Zusammenarbeit zu beféhigen, ihr Selbst-
vertrauen zu starken und ihre Fahigkeit zu férdern im persénlichen Umgang Grenzen zu setzen.

Personen mit Fihrungsaufgaben werden im Rahmen einer speziellen Weiterbildung auf inre Auf-
gaben (Pravention und Intervention) vorbereitet.

Alle Personen, denen bei der Umsetzung des Merkblattes eine offizielle Rolle zukommt (Vertrau-
ens- und Kontaktpersonen), sind fur ihre Aufgabe ausgebildet.

6. Wenn Sie von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz betroffen sind

Mitarbeitende

e reagieren wenn moglich sofort und bestimmt auf sexuelle Belastigungen und teilen der belasti-
genden Person unmissverstandlich mit, dass ihr Verhalten unerwiinscht ist und nicht toleriert
wird,

¢ notieren sich Name der beléastigenden Person, Art, Zeitpunkt sowie eventuelle Zeugen der Be-
lastigung,

o fordern wenn nétig die belastigende Person schriftlich auf, das unerwiinschte Verhalten zu un-
terlassen,

e wenden sich friihzeitig an die zustédndige Ansprechperson, die/den Vorgesetzte/n, die/den Per-
sonalbereichsleiter/in, die Personalleiterin/den Personalleiter oder die externe Kontakistelle (s.
Punkt 8.).

Vorgesetzte

e weisen Personen in Schranken, die sie oder andere Mitarbeitende sexuell belastigen. Sie tref-
fen nach Ricksprache mit den zustandigen Fachstellen die geeigneten und verhaltnismassigen
(Sofort-)Massnahmen zum Schutz der betroffenen Personen.

e unterstitzen Personen, die wegen sexueller Belastigung um Beistand bitten und leiten sie an
die zustandigen Fachstellen weiter.

e tragen die Verantwortung dafir, dass die notwendigen Massnahmen ohne Verzégerung ergrif-
fen werden.

7. Konkretes Vorgehen

Gemeindeinternes Beratungsangebot fiir allfillig belastigte Mitarbeitende

e Mitarbeitende, die sich sexuell beléstigt fiihlen, wenden sich an ihre Vorgesetzen oder an die
Personalabteilung.

¢ Die Vorgesetzten oder die Personalabteilung prifen unverziiglich mit den betroffenen Mitarbei-
tenden anhand dieses Merkblattes, ob ein konkreter Verdacht auf sexuelle Belastigung am Ar-
beitsplatz vorliegt.
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Bei der Personalabteilung wird auf Wunsch der betroffenen Person soweit méglich eine Person
gleichen Geschlechts als Ansprechpartner/in bestimmt.

Die Vorgesetzten oder die Personalabteilung kénnen vorschlagen, dass sich die betroffene
Person bei der externen Kontakistelle beraten Iasst (siehe unten).

Einleitung vorsorglicher Masshahmen

Sind sofort vorsorgliche Massnahmen zu treffen, so legen die Personalabteilung und die Vorge-
setzen diese gemeinsam fest.

Gemeindeexternes Beratungsangebot fiir allfallig belastigte Mitarbeitende

Mitarbeitende, die sich sexuell belastigt flihlen, haben die Méglichkeit, sich direkt bei der exter-
nen Kontaktstelle beraten zu lassen, ohne vorab die Personalabteilung oder Vorgesetzten zu
informieren.

Bei der Kontaktstelle handelt es sich um je eine weibliche und eine ménnliche Person mit an-
waltlicher Ausbildung, die den Mitarbeitenden kostenlos fiir eine angemessene Erstberatung
zur Verfigung stehen.

Der Berater oder die Beraterin der externen Kontaktstelle hort die hilfesuchende Person an und
berat sie Uber moégliche weitere Schritte.

Die externe Kontakistelle entscheidet, wie viel Zeit fiir eine angemessene Erstberatung nétig
ist.

Wiinscht die betroffene Person nach erfolgter Beratung die Vornahme von (weiteren) Mass-
nahmen durch die Gemeinde Kdniz, erstattet die Kontaktstelle der Personalabteilung einen kur-
zen Bericht und schlagt ihr entsprechende Massnahmen vor.

Méchte die betroffene Person, dass keine (weiteren) Massnahmen eingeleitet werden, teilt die
Beratungsstelle dies der Personalabteilung ohne weitere Berichterstattung mit und stellt Rech-
nung flr die abgeschlossene Beratung. Die Personalabteilung prift in diesem Fall, ob die Ge-
meinde K&niz aufgrund ihrer Pflichten als Arbeitgeberin (z.B. aufgrund ihrer Fursorgepflicht)
Massnahmen zu treffen hat.

Sind von der Gemeinde keinerlei Massnahmen getroffen worden und werden auch keine sol-
chen eingeleitet, so kann die betroffene Person den Wunsch anbringen, dass weder die Korre-
spondenz mit der Kontaktstelle noch allféllige andere die aktuellen Vorfélle betreffende Unterla-
gen in ihrem Personaldossier aufbewahrt werden

Beratungsangebot fiir Beschuldigte

Mitarbeitende, die beschuldigt werden, andere Mitarbeitende sexuell beléstigt zu haben, oder
die nicht sicher sind, ob ihr Verhalten bel&stigend ist, kénnen sich an ihre Vorgesetzen oder die
Personalabteilung wenden.

Die Vorgesetzten oder die Personalabteilung prifen mit den betroffenen Mitarbeitenden anhand
dieses Merkblattes, ob ein konkreter Verdacht auf sexuelle Beléstigung am Arbeitsplatz vorliegt.
Sie besprechen mit ihnen allféllige Lésungsansatze, informieren tber die personalrechtliche
Ausgangslage, mégliche Vorgehensweisen und zur Verfigung stehende Beratungsstellen, die
auf eigene Kosten aufgesucht werden kénnen.

Feststellung des Sachverhalts

Die Personalabteilung nimmt nach Bedarf Abklarungen zum Sachverhalt vor und bezieht dabei
die Vorgesetzten mit ein. Sie fiihrt insbesondere Befragungen mit der allféllig belastigten und
der beschuldigten Person und mit Dritten, die zur Klarung des Sachverhaltes beitragen kdnnen,
durch.

Wo dies sinnvoll und vertretbar ist, wartet sie eine allfallige Berichterstattung und Vorgehens-
vorschldge der externen Kontaktstelle ab.

Hat die Personalabteilung den Sachverhalt abgeklart, informiert sie Betroffene, Beschuldigte
und vorgesetzte Personen Uber ihre Feststellungen und klart deren Haltung zum weiteren Vor-
gehen ab.

Werden weitere Abklarungen verlangt, entscheidet die Personalabteilung mit den Vorgesetzten
dariiber, ob diese fir die Feststellung des Sachverhaltes notwendig sind und flhrt sie allenfalls
durch.
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Festlegen der notwendigen Masshahmen

¢ Sind die Abklarungen abgeschlossen, legt die Personalabteilung gemeinsam mit den Vorge-
setzten die vorgesehenen Massnahmen fest.

¢ Die betroffenen und die beschuldigten Personen werden in geeigneter Form Uber das Resultat
der Abklarungen informiert und es wird ihnen mitgeteilt, ob bzw. welche Massnahmen vorgese-
hen sind. Sie erhalten Gelegenheit zur Stellungnahme.

¢ Allfallige personalrechtliche Massnahmen oder Sanktionen gegeniber den beschuldigten Per-
sonen dirfen gegeniber den betroffenen (anzeigenden) Personen nicht konkret offengelegt
werden.

¢ Nach Eingang allfalliger Stellungnahmen werden die betroffenen und die beschuldigten Perso-
nen Uber den Entscheid informiert.

e Ergeht der Entscheid in Form einer Verfligung, ist der Gemeinderat in der dafir vorgesehenen
Weise in den oben dargelegten Prozess einbezogen.

Wahrung der Rechte der betroffenen und der beschuldigten Person

Wéhrend des gesamten Verfahrens gilt es, die Vorbringen der méglicherweise belastigten Perso-
nen ernst zu nehmen und gleichzeitig die Unschuldsvermutung gegeniber den beschuldigten Per-
sonen zu wahren. Vorsorgliche Massnahmen, die der Entscharfung der Situation dienen, sind mog-
lichst ohne Vorverurteilung durchzufihren.

Das gesamte Verfahren ist vertraulich zu handhaben.

8. Anlaufstellen

Die folgenden Instanzen stehen fir Informationen und Fragen sowie zur Unterstitzung und Beglei-
tung allfallig von sexueller Beléstigung Betroffener zur Verfliigung.

Gemeindeverwaltung

e die unmittelbaren oder mittelbaren Vorgesetzten, soweit dies im konkreten Fall zumutbar ist
e die Personalabteilung

Externe Kontaktstelle

e Christina Muhlematter, Flrsprecherin
Schwarztorstrasse 22, 3007 Bern
0313808010

e Fredi Hanni, Fursprecher
Spitalgasse 26, Postfach, 3001 Bern
0313101040

Die beiden externen Beratungspersonen unterstehen der Schweigepflicht und leiten Informationen
nur im Einverstdndnis mit der betroffenen Person an die Personalabteilung weiter.

Weitere Adressen

e Fachstelle fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern (Kanton Bern)
Postgasse 68
3000 Bern 8
0316337577
www.sta.be.ch/site/gleichstellung

e Kantonale Schlichtungskommission
gegen Diskriminierungen im Erwerbsleben (SKDE)
Sekretariat
Postgasse 68
3000 Bern 8
Tel. 031 633 75 11
info.skde@sta.be.ch; www.be.ch/skde
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e Eidg. Buro fiur die Gleichstellung von Frau und Mann
Schwarztorstrasse 51
3003 Bern
031 322 68 43
www.gleichstellungsbuero.ch

e Frauenzentrale Bern
Spitalgasse 34
3011 Bern
031 311 72 01
www.frauenzentralebern.ch

9. Verfahrensrechtliche Hinweise
Grundsatz

Es wird empfohlen, gemass den in Ziffer 7 festgelegten Grundsétzen vorzugehen.

Wahl eines formellen oder informellen Verfahrens

¢ Woinscht die allfallig belastigte oder die beschuldigte Person, dass betreffend die abzuklaren-
den Vorfélle und allféllige Massnahmen eine Verfligung erlassen wird, hat sie dies der Perso-
nalabteilung oder den Vorgesetzen so friih als méglich mitzuteilen. In diesem Fall wird ein for-
melles Verfahren durchgeflihrt, das mit einer Verfligung des Gemeinderates abgeschlossen
wird.

e Macht die allfallig belastigte Person gegentiber der Gemeinde finanzielle Anspriiche geltend,
hat sie dies ebenfalls so friih als mdglich mitzuteilen. Auch in diesem Fall erfolgen ein formelles
Verfahren und der Erlass einer Verfigung durch den Gemeinderat.

¢ Andernfalls entscheidet die Personalabteilung, ob die Abklarung des Vorfalles auf formellem
oder informellem Weg vorgenommen und mit einer Verfligung des Gemeinderates abgeschlos-
sen wird.

Rechtsmittel
Wird das Verfahren mit einer Verfiigung des Gemeinderates abgeschlossen, kann gegen diese in-
nerhalb von 30 Tagen Beschwerde beim Regierungsstatthalter erhoben werden.

Schlichtungsverfahren zwischen allféllig beléastigten Arbeithehmenden und der Gemeinde
Kéniz

Besteht zwischen Mitarbeitenden, die eine sexuelle Belastigung geltend machen, und der Gemein-
de Koniz ein Konflikt, kdnnen beide Parteien bei der Kantonalen Schlichtungskommission gegen
Diskriminierungen im Erwerbsleben (SKDE) ein Schlichtungsbegehren stellen. Die Schlichtungs-
kommission versucht, eine Einigung herbeizufiihren.

Das Verfahren ist fir beide Parteien freiwillig und unentgeltlich.

Das Schlichtungsbegehren kann jederzeit bis zur Einleitung eines gemeindeexternen Beschwerde-
verfahrens (siehe unten) gestellt werden.

"Beschwerdeverfahren" geméass Artikel 43 Absatz 1 bis 4 des Personalreglements

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben gemass Artikel 43 Absatz 1 bis 4 des Personalreglements
das Recht, gegen ein persénlichkeitsverletzendes Verhalten von Vorgesetz-ten, Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern beim Gemeindeprasidenten/bei der Gemeindepréasidentin "Beschwerde" zu erhe-
ben.

Die Erhebung dieser Beschwerde ist mdglich, nachdem die betroffene Person oder die externe
Kontaktstelle sich an die Personalabteilung gewendet und die Vorwtrfe wegen sexueller Belasti-
gung dort thematisiert hat. Sie wird jedoch nur in Fallen empfohlen, in denen kein formelles Verfah-
ren im Sinne von Ziffer 8 eingeleitet wird.

Der Entscheid des Gemeindeprasidenten/der Gemeindepréasidentin kann innert 30 Tagen beim
Gemeinderat angefochten werden.
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Zivilrechtliches Vorgehen gegeniiber der belastigenden Person

Wird ein zivilrechtliches Vorgehen gegenuber der belastigenden Person in Erwagung gezogen,
empfiehlt es sich, vorgangig eine rechtliche Beratung in Anspruch zu nehmen.

Strafrechtliches Vorgehen gegeniiber der belastigenden Person

Falls die entsprechenden Voraussetzungen erfillt sind, kann gestitzt auf Artikel 198 und Artikel 30
des Strafgesetzbuches Strafanzeige und Strafantrag wegen sexueller Belastigung erstattet wer-
den. Der Strafantrag ist innerhalb einer Frist von drei Monaten zu stellen. Unter Umsténden ist eine
Anzeige wegen weiteren Straftatbestanden méglich.

Wird ein strafrechtliches Vorgehen in Erwagung gezogen, empfiehlt es sich, vorgangig eine juristi-
sche Beratung in Anspruch zu nehmen.

Auskunft

Allgemeine Auskiinfte Uber die Verfahren erteilen auf Anfrage die Personalabteilung oder der
Rechtsdienst.

10. Massnahmen und Sanktionen gegeniiber der belastigenden Person

Gegenlber belastigenden Personen werden je nach Schwere des Verhaltens folgende Massnah-
men getroffen:

e Personliches Gesprach und Hinweis auf die Grundsatze der Gemeindeverwaltung Kdniz beziig-
lich sexueller Belastigung am Arbeitsplatz

Aufforderung zum sofortigen Einstellen der Bel&stigung

Aufforderung zur Entschuldigung bei der belastigten Person

Vermerk in der Personalakte

Schriftliche Mahnung und/oder Kiindigungsandrohung

Kindigung

Fristlose Entlassung

Wer jemanden zu Unrecht und wider besseres Wissen der sexuellen Belastigung beschuldigt, hat
mit denselben Sanktionen zu rechnen.

Soweit belastigende Handlungen auch strafrechtlich relevant sind, bleiben Strafverfahren vorbehal-
ten.

11. Kindigungsschutz

Wahrend der Dauer eines gemeindeinternen oder -externen Beschwerdeverfahrens und Schlich-
tungsverfahrens wegen sexueller Belastigung sowie sechs Monate dariiber hinaus darf das Ar-
beitsverhaltnis der allenfalls beléstigten Person nicht ohne begriindeten Anlass gekiindigt werden
(Artikel 24 und 25 des kantonalen Einfihrungsgesetzes zum Bundesgesetz Uber die Gleichstellung
von Frau und Mann).

Kéniz, den 09.07.2008
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Mobbing am Arbeitsplatz, Merkblatt mit Checkliste

Dieses Merkblatt mit Checkliste "Bin ich ein Mobbingopfer?" richtet sich an die Mitarbeitenden und Vor-
gesetzten der Gemeindeverwaltung Koéniz. Es zeigt auf, welche Situationen als Mobbing einzustufen
sind und was dagegen unternommen werden kann.

1.

Die Gemeindeverwaltung Koniz toleriert kein Mobbing

Die Gemeindeverwaltung Kéniz nimmt ihre Pflicht den Mitarbeitenden gegenliber wahr und toleriert
kein Mobbing an ihren Arbeitsplatzen. Die Mitarbeitenden der Gemeindeverwaltung Kéniz sollen vor
Mobbing geschitzt werden. Sie sind aufgerufen, gegen Mobbing einzuschreiten, auch wenn sie
nicht selber davon betroffen sind. Betroffenen Personen, die Rat suchen, sowie anderen Involvier-
ten, die zur Klarung der Sachlage beigezogen werden, dirfen daraus keine Nachteile erwachsen.

Was ist Mobbing?

Das Wort leitet sich aus dem Englischen "to mob" ab und bedeutet "jemanden anpébeln, Uber je-
manden herfallen". Heinz Leymann1 und nach ihm andere Wissenschaftler/innen haben den Begriff
Mobbing definiert. Ubereinstimmend haben sie festgehalten, dass es sich beim Mobbing um Feind-
seligkeiten handelt, die Gber einen langeren Zeitraum hin ausgelbt werden und sich gegen eine be-
stimmte Person oder Gruppe richten. Einzelne Vorfalle und Ubergriffe sowie Auseinandersetzungen
zwischen zwei gleich starken Kontrahenten/Kontrahentinnen fallen nicht unter den Begriff Mobbing.
Auch das gelegentliche Ausrasten der/des cholerischen Vorgesetzten, das immer mal wieder je-
manden trifft, kann nicht als Mobbing bezeichnet werden (muss aber ebenfalls angegangen wer-
den). Es sind nicht die einzelnen Vorkommnisse, die das Mobbing ausmachen, sondern ihre Ge-
samtheit - die Summe aller belastenden Handlungen (ber einen langeren Zeitraum hinweg. Unter
Mobbing versteht man somit negative Handlungen und Verhaltensweisen von Personen oder Grup-
pen,

e die gegen eine bestimmte Person (oder Gruppe) gerichtet sind und

e immer wieder, systematisch und absichtlich Uber einen langeren Zeitraum hinweg vorkommen
und

e von der betroffenen Person als feindselig, demitigend oder verletzend erlebt werden.

Die fiinf Formen der Schikane

Mobbing kommt in den verschiedensten Formen vor. Im Einzelfall mag es sich um Lappalien han-
deln, die jedoch, wenn sie haufig und Uber langere Zeit auftreten, zur unertraglichen Belastung far
die Betroffenen werden. Vor allem in der Anfangsphase kdnnen die Betroffenen nur schwer einord-
nen, ob es sich um Zufalle oder gezielte Angriffe handelt. Das Geschehen ist oft véllig unberechen-
bar. Heinz Leymann unterscheidet finf Arten von Mobbing-Handlungen:

a) Angriffe auf die Méglichkeit sich mitzuteilen: Nicht ausreden lassen, unterbrechen, an-
schreien, Informationen vorenthalten oder falsche Informationen weitergeben, "wie Luft behan-
deln".

b) Angriffe auf die sozialen Beziehungen: Allgemeine Kontaktverweigerung, das Opfer wird
nicht mehr gegrisst oder angesprochen, Isolierung des Opfers, eventuell Versetzung an einen
abgelegenen Arbeitsplatz.

c) Angriffe auf das soziale Ansehen: Lacherlich machen, Gerlichte verbreiten, Sticheleien, Be-
leidigungen, hinter dem Ricken schlecht machen, 6ffentliches Blossstellen, Preisgeben von
vertraulichen Informationen, abschéatzige Bemerkungen Ubers Privatleben oder das Aussehen
der gemobbten Person.

d) Angriffe auf die Qualitat der Arbeitsbedingungen: Schikandse oder erniedrigende Arbeits-
zuweisung, ungerechtfertigte Kritik an der Arbeitsweise und Leistung, Entziehen wichtiger Auf-
gaben.

e) Angriffe auf die Gesundheit und Integritéat: Physische Bedrohung, Tétlichkeiten, Arrangieren
von Unfallen, Zwang zu gesundheitsschadlichen Arbeiten.

Die Angriffe kommen mindestens einmal pro Woche (iber einen ldngeren Zeitraum von min-
destens 2-3 Monaten vor.

' Heinz Leymann (* 1932 in Wolfenbiittel, Niedersachsen; T 1999 in Stockholm) war Betriebswirt, Diplompsychologe und gilt als Pionier in der Mobbingforschung



Wer sind die Betroffenen?

Mobbing kann jeden und jede treffen. Das typische Mobbingopfer gibt es nicht. Betroffen sind Mén-
ner und Frauen jeglichen Alters, unabhangig von ihrem beruflichen Status, ihrem Aussehen oder
Zivilstand. Mobbing ist auch kein spezifisches Frauenproblem, wie haufig vermutet wird.

Folgen fiir die Betroffenen

Mobbingsituationen kdnnen fir die Betroffenen verschiedene physische und psychische Folgen ha-

ben, die sich beruflich wie privat auswirken:

e Anhaltender und zunehmender Stress, psychische Beeintrachtigungen: Aufmerksamkeits- und
Konzentrationsstérungen, Gedankenautomatismen (Zwang zum "Griibeln"), Reizbarkeit, Merk-
fahigkeits- und Gedachtnisstérungen, Identitats- und Selbstwertkrisen, Erschépfungs- und Ver-
sagerzustande bis hin zur Arbeitsunféhigkeit.

e Psychosomatische Stérungen und Erkrankungen: Atemnot, Herzschmerzen, Schlafstérungen,
Appetitlosigkeit, Magenschmerzen, Muskelverspannungen, Herzinfarkt, Magen- und Darmer-
krankungen.

e Beeintrachtigung, Zerstérung sozialer Beziehungen: Partnerschaft, Familie, Freunde, Kolle-
gen/Kolleginnen.

e Psychische Erkrankungen: Depression, Paranoia, Selbsttétung.

e Beeintrachtigung der Belastbarkeit.

Mdgliche Risikofaktoren

Mobbing kann nicht klar definierten Ursachen zugeordnet werden. Bestimmte Voraussetzungen im
Bereich Arbeitsorganisation und Arbeitsplatzumfeld erleichtern bzw. begunstigen aber Mobbing-
Vorkommnisse:

e unzureichende Personalfiihrung

unklare Verantwortlichkeiten und Kompetenzverteilung

unklare Arbeitseinteilung, Uberschneidung von Aufgabenbereichen

mangelnde Konfliktféahigkeit

mangelhafte oder unvollstandige Information der Mitarbeitenden

diffuse oder stédndig &ndernde Ziele

Machtgefélle und Loyalitatsprobleme

autoritérer FUhrungsstil, ausgepragtes hierarchisches Denken

eingeschrankte Mitwirkungsrechte der Mitarbeitenden, Ubertriebene Kontrolle, wenig Eigenver-
antwortung

Dulden von Absprachen hinter den Kulissen und &hnlichem intrigantem Verhalten

hoher Leistungsdruck

Angst vor Arbeitsverlust

Konkurrenzdenken

Unter-/ Uberforderung

Was kénnen Mitarbeitende gegen Mobbing tun?

Alle Mitarbeitende kénnen sich gegen Mobbing wehren, unabhangig davon, ob sie betroffen sind
oder nicht.

e Das wirkungsvollste Mittel ist ein offenes Arbeitsklima.

e Konflikte sollen angesprochen und anstandig und offen ausgetragen werden.

e Hilfe soll nétigenfalls friihzeitig beigezogen werden, sei es intern oder extern.

Information und Weiterbildung

Alle Mitarbeitende werden (ber die Grundsatze der Gemeindeverwaltung Kéniz beziglich Mobbing
am Arbeitsplatz informiert und erhalten das vorliegende Merkblatt.

Im Rahmen des Aus- und Weiterbildungsangebotes sowie mit Informationsmassnahmen wird das
Thema Mobbing am Arbeitsplatz behandelt. Ziel ist es, die Mitarbeitenden fiir die Problematik zu
sensibilisieren, sie zur partnerschaftlichen Zusammenarbeit zu beféhigen, ihr Selbstvertrauen zu
starken und ihre Fahigkeit zu férdern im persénlichen Umgang Grenzen zu setzen.

Personen mit Fihrungsaufgaben werden im Rahmen einer speziellen Weiterbildung auf ihre Aufga-
ben (Pravention und Intervention) vorbereitet.

Alle Personen, denen bei der Umsetzung des Merkblattes eine offizielle Rolle zukommt (Vertrau-
ens- und Kontaktpersonen), sind fir ihre Aufgabe ausgebildet.

Merkblatt Mobbing mit Checkliste 2
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Wenn Sie von Mobbing am Arbeitsplatz betroffen sind

Mitarbeitende

e bewahren Ruhe und versuchen, die Situation niichtern und - soweit mdglich - selbstkritisch zu
analysieren,

e gsprechen mit vertrauten Kolleginnen und Kollegen und holen sich bei ihnen menschlichen

Rackhalt,

flllen die vorhandene Checkliste aus,

fihren ein Mobbing-Tagebuch (Reflexion schafft Distanz),

setzen Grenzen und reagieren unmittelbar nach verbalen Ubergriffen,

fihren friihzeitig ein Konflikigesprach mit der Gegenpartei,

holen sich Hilfe innerhalb und/oder ausserhalb, wenn die Bemiihungen keine Verbesserung der

Mobbingsituation bewirken.

Vorgesetzte

e pflegen einen transparenten und klaren Fiihrungsstil,

e unterstlitzen Personen, die wegen Mobbing am Arbeitsplatz um Beistand bitten,
und leiten sie an die zustandigen Fachstellen weiter,

e tragen die Verantwortung daflr, dass die notwenigen Massnahmen ohne Verzégerung ergriffen
werden.

Konkretes Vorgehen
Gemeindeinternes Beratungsangebot fiir allfillig belastigte Mitarbeitende

e Mitarbeitende, die sich gemobbt flhlen, wenden sich an ihre Vorgesetzten oder an die Perso-
nalabteilung.

e Die Vorgesetzten oder die Personalabteilung prifen unverziglich mit den betroffenen Mitarbei-
tenden anhand dieses Merkblattes, ob ein konkreter Verdacht auf Mobbing am Arbeitsplatz vor-
liegt.

Einleitung vorsorglicher Massnhahmen

e Sind sofort vorsorgliche Massnahmen zu treffen, so legen die Personalabteilung und die Vor-
gesetzen diese gemeinsam fest.

Gemeindeexternes Beratungsangebot fiir allfallig belastigte Mitarbeitende

e Die Personalabteilung legt fest, ob eine externe Beratung der allenfalls von Mobbing betroffe-
nen Person sinnvoll und notwendig ist. Ist dies der Fall und von der betroffenen Person er-
wilnscht, legt die Personalabteilung den Umfang der Beratung fest und erteilt der Beratungs-
stelle den entsprechenden Auftrag.

e FErachtet die Personalabteilung eine externe Betreuung nicht als notwendig, obliegt die fachliche
Beratung ihr.

e Die externe Beratung findet im Rahmen des erteilten Auftrages statt.

e Wainscht die betroffene Person nach erfolgter Beratung die Vornahme von (weiteren) Mass-
nahmen durch die Gemeinde Koéniz, erstattet die Beratungsstelle der Personalabteilung einen
kurzen Bericht Uber die wesentlichen Ereignisse und schlagt ihr entsprechende Massnahmen
Vvor.

e Méchte die betroffene Person, dass keine (weiteren) Massnahmen eingeleitet werden, teilt die
Beratungsstelle dies der Personalabteilung ohne weitere Berichterstattung mit und stellt Rech-
nung fir die abgeschlossene Beratung. Die Personalabteilung prift in diesem Fall, ob die Ge-
meinde Koniz aufgrund ihrer Pflichten als Arbeitgeberin (z.B. aufgrund ihrer Flrsorgepflicht)
Massnahmen zu treffen hat.

e Sind von der Gemeinde keinerlei Massnahmen getroffen worden und werden auch keine sol-
chen eingeleitet, so kann die betroffene Person den Wunsch anbringen, dass weder die Korre-
spondenz mit der Beratungsstelle noch allféllige andere die aktuellen Vorfalle betreffende Un-
terlagen in ihnrem Personaldossier aufbewahrt werden.

Beratungsangebot fiir Beschuldigte

e Mitarbeitende, die beschuldigt werden, andere Mitarbeitende zu mobben, oder die nicht sicher
sind, ob ihr Verhalten als Mobbing einzustufen ist, kdnnen sich an ihre Vorgesetzen oder die
Personalabteilung wenden.

Merkblatt Mobbing mit Checkliste 3
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Die Vorgesetzten oder die Personalabteilung prifen unverziglich mit den betroffenen Mitarbei-
tenden anhand dieses Merkblattes, ob ein konkreter Verdacht auf Mobbing am Arbeitsplatz vor-
liegt.

Sie besprechen mit ihnen allféllige Ldsungsansatze, informieren Uber die personalrechtliche
Ausgangslage, mdgliche Vorgehensweisen der Gemeinde und zur Verfligung stehende Bera-
tungsstellen, die auf eigene Kosten aufgesucht werden kénnen.

Feststellung des Sachverhalts

Die Personalabteilung nimmt nach Bedarf Abklarungen zum Sachverhalt vor und bezieht dabei
die Vorgesetzten mit ein. Sie fUhrt insbesondere Befragungen mit der allfallig belastigten und
der beschuldigten Person und mit Dritten, die zur Klarung des Sachverhaltes beitragen kdnnen,
durch.

Wo dies sinnvoll und vertretbar ist, wartet sie eine allfallige Berichterstattung und Vorgehens-
vorschldge der externen Beratungsstelle ab.

Hat die Personalabteilung den Sachverhalt abgeklart, informiert sie Betroffene, Beschuldigte
und vorgesetzte Personen Uber ihre Feststellungen und klart deren Haltung zum weiteren Vor-
gehen ab.

Werden weitere Abklarungen verlangt, entscheidet die Personalabteilung dariber, ob diese fir
die Feststellung des Sachverhaltes notwendig sind und fiihrt sie allenfalls durch.

Festlegen der notwendigen Massnahmen

Sind die Abklarungen abgeschlossen, legt die Personalabteilung gemeinsam mit den direkten
Vorgesetzten die vorgesehenen Massnahmen fest.

Die betroffenen und die beschuldigten Personen werden in geeigneter Form Uber das Resultat
der Abklarungen informiert und es wird ihnen mitgeteilt, ob bzw. welche Massnahmen vorgese-
hen sind. Sie erhalten Gelegenheit zur Stellungnahme.

Allfallige personalrechtliche Massnahmen gegentiber den beschuldigten Personen dirfen ge-
geniber den betroffenen (anzeigenden) Personen nicht konkret offengelegt werden.

Nach Eingang allfalliger Stellungnahmen werden die betroffenen und die beschuldigten Perso-
nen Uber den Entscheid der Gemeinde Kdniz informiert.

Ergeht der Entscheid in Form einer Verfligung, ist der Gemeinderat in der dafiir vorgesehenen
Weise in den oben dargelegten Prozess einbezogen.

Wahrung der Rechte der betroffenen und der beschuldigten Person

Wéhrend des gesamten Verfahrens gilt es, das Vorbringen der méglicherweise gemobbten Perso-
nen ernst zu nehmen und gleichzeitig die Unschuldsvermutung gegeniber den beschuldigten Per-
sonen zu wahren. Vorsorgliche Massnahmen, die der Entscharfung der Situation dienen, sind még-
lichst ohne Vorverurteilung durchzufihren. Das gesamte Verfahren ist vertraulich zu handhaben.

Anlaufstellen

Die folgenden Instanzen stehen fir Informationen und Fragen sowie zur Unterstiitzung und Beglei-
tung von Mobbing Betroffener zur Verfigung.

Gemeindeverwaltung

Die unmittelbaren oder mittelbaren Vorgesetzten soweit dies zumutbar ist.
Die Personalabteilung

Externe Beratungsstelle

Personalamt der Stadt Bern
Schwanengasse 14

3011 Bern

031 321 62 20

Weitere Adressen

Mobbing-Zentrale Schweiz
Eisengasse 9d

3065 Bolligen

Tel. 031 921 11 09
www.mobbing-zentrale.ch

Merkblatt Mobbing mit Checkliste 4
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13.

e |hr Hausarzt/lhre Hauséarztin

o Selbsthilfezentrum Bern
Bollwerk 41
3011 Bern
Tel. 031 311 43 86
www.selbsthilfe-kanton-bern.ch

e Mobbing-Fachberatungsstelle
Dunantstrasse 18
3006 Bern
Tel. 031 352 24 07
www.mobbingswiss.ch

e www.mobbing-info.ch
Informationen und Adressen

e www.gleichstellungsbuero.ch
Seite des Eidg.Buros fir Gleichstellung von Frau und Mann

Verfahrensrechtliche Hinweise
Grundsatz

Es wird empfohlen, das in Ziffer 10 festgelegte Vorgehen einzuhalten.

Wahl eines formellen oder informellen Verfahrens

Winscht die allfallig belastigte oder die beschuldigte Person, dass betreffend die abzuklarenden
Vorfalle und allféllige Massnahmen eine Verfligung erlassen wird, hat sie dies der Personalabtei-
lung oder den Vorgesetzen so frih als méglich mitzuteilen. In diesem Fall wird ein formelles Verfah-
ren durchgeflihrt, das mit einer Verfligung des Gemeinderates abgeschlossen wird.

Andernfalls entscheidet die Personalabteilung, ob die Abklarung des Vorfalles auf formellem oder
informellem Weg vorgenommen und mit einer Verfligung des Gemeinderates abgeschlossen wird.

Rechtsmittel

Wird das Verfahren mit einer Verfligung des Gemeinderates abgeschlossen, kann gegen diese in-
nerhalb von 30 Tagen Beschwerde beim Regierungsstatthalter erhoben werden.

"Beschwerdeverfahren" gemaéass Artikel 43 Absatz 1 bis 4 des Personalreglements

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter haben gemass Artikel 43 Absatz 1 bis 4 des Personalreglements
das Recht, gegen ein persdnlichkeitsverletzendes Verhalten von Vorgesetzten, Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern beim Gemeindeprésidenten/bei der Gemeindepréasidentin "Beschwerde" zu erhe-
ben.

Die Erhebung dieser Beschwerde ist méglich, nachdem die betroffene Person oder die externe Be-
ratungsstelle sich an die Personalabteilung gewendet und die Vorwirfe wegen Mobbing dort the-
matisiert hat. Sie wird jedoch nur in Fallen empfohlen, in denen kein formelles Verfahren im Sinne
von Ziffer 10 eingeleitet wird.

Der Entscheid des Gemeindeprasidenten/der Gemeindepréasidentin kann innert 30 Tagen beim
Gemeinderat angefochten werden.
Auskunft

Allgemeine Auskinfte Gber die Verfahren erteilen auf Anfrage die Personalabteilung oder der
Rechtsdienst.

Massnahmen und Sanktionen gegeniiber mobbenden Personen

Gegeniber mobbenden Personen werden je nach Schwere des Verhaltens folgende Massnahmen
getroffen:

e Persodnliches Gesprach und Hinweis auf die Grundséatze der Gemeindeverwaltung Kdniz beziig-
lich Mobbing am Arbeitsplatz

e Aufforderung zur sofortigen Einstellung des Mobbingverhaltens

e Aufforderung zur Entschuldigung bei der belastigten Person

Merkblatt Mobbing mit Checkliste 5



Vermerk in der Personalakte

Schriftliche Mahnung und/oder Kiindigungsandrohung
Kiindigung

Fristlose Entlassung

Wer jemanden zu Unrecht und wider besseres Wissen dem Mobbing beschuldigt, hat mit densel-
ben Sanktionen zu rechnen.

Kéniz, den 09.07.2008

Merkblatt Mobbing mit Checkliste 6



Bin ich ein Mobbingopfer? - Checkliste

JA NEIN

= Werden Sie im Betrieb angeschrien oder laut beschimpft? (0] 0]
= Werden sie bei mindlichen Ausfiihrungen/Beitragen absichtlich

unterbrochen? (0] 0]
= Werden Sie im Betrieb wie Luft behandelt? (0] 0]
= Wird im Betrieb feindselige Stimmung gegen Sie gemacht? o] @)
= Werden Sie absichtlich von betrieblichen Feiern und anderen

sozialen Anlassen ausgeschlossen? (0] O
= Kommt es vor, dass auf Sie nicht reagiert wird, wenn Sie jemanden

ansprechen wollen? (Damit ist nicht gemeint, dass jemand nicht

gegrusst hat.) (0] 0]
= Kommt es vor, dass nicht mit lhnen gesprochen wird? (0] O
= Werden lhre Kontaktversuche mit abwertenden Blicken oder mit

negativen Gesten abgeblockt? (0] O
=  Wird die Zusammenarbeit mit Ihnen verweigert? (0] 0]
= Hat man Sie an einen Arbeitsplatz versetzt, an dem Sie von den

andern isoliert sind? (0] o]
=  Wird an lhrer Arbeit herumgendérgelt? (0] @)
= Werden Sie bei Entscheidungen, die Sie persodnlich betreffen,

Ubergangen? (0] 0
= Werden Sie von Kollegen bei Vorgesetzten angeschwarzt? (0] 0]
= Werden Vorschlage, die von Ihnen gemacht werden, grundséatzlich

abgelehnt? (0] O
= Werden lhre Arbeitsergebnisse manipuliert oder verfalscht? (0] O
= Werden Sie im Betrieb absichtlich falsch oder gar nicht informiert,

damit Sie Schwierigkeiten bekommen? (0] 0]
= Werden Sie fir Fehler der anderen oder flr allgemeine betriebliche

Probleme verantwortlich gemacht? o] @)
=  Wird lhr Arbeitseinsatz in krdnkender Weise beurteilt? (0] O
= Werden lhnen genauste Vorschriften gemacht, wie die einfachsten

Arbeiten zu erledigen sind? (0] O
= Sind lhnen wichtige Einfluss- und Téatigkeitsbereiche weggenommen

worden? (0] O
= Teilt man Sie 6fters zu neuen Arbeitsaufgaben ein, ohne dass Sie

gefragt werden/ohne dass mit Ihnen gesprochen wird? (0] O
= Werden Sie gezwungen, Arbeiten auszufiihren, die Ihr

Selbstbewusstsein verletzen, z.B. missen Sie plétzlich die einfachsten

Sachen absegnen lassen, sich Briefe korrigieren lassen usw.? (0] O

Checkliste "Bin ich ein Mobbingopfer"?



JA NEIN
= Werden Sie zu Arbeiten gezwungen, die lhrer kérperlichen Gesundheit
erheblich schaden? o] 0

= Werden Sie im Betrieb in krdnkender Weise lacherlich gemacht,
werden Sie z.B imitiert, oder wird Gber |hr Aussehen, eine Behinderung

usw. gespottet? (0] O
= Wird lhre politische oder religidse Einstellung in krankender Weise

angegriffen? (0] 0]
= Macht man sich Uber lhre Nationalitat in krdnkender Weise lustig? (0] 0]
=  Wird im Betrieb Uber Ihr Privatieben gespottet? (0] O
= [st Ihnen bekannt, dass hinter lnrem Ricken in krénkender Weise Uber

Sie gesprochen wird? o] @)
= Werden Sie verdachtigt, psychisch krank zu sein, obwohl Sie es nicht sind? (0] 0
=  Wurden Sie von Betriebsangehdrigen mindlich oder schriftlich bedroht? (0] O

Wenn Sie mehrere dieser Fragen mit JA beantworten kénnen und Sie die Vorfalle Uiber eine langere Zeit
(ca. 2-3 Monate) mindestens einmal pro Woche erleben, dann kénnen Sie davon ausgehen, dass Sie
gemobbt werden. Allerdings bietet dieser Test nur Anhaltspunkte. Es lassen sich l&dngst nicht alle
Spielarten von Mobbing in einem Fragebogen erfassen. Wenden Sie sich im Zweifelsfall an Ilhre
Anlaufstelle.

Diese Checkliste basiert auf dem Beobachter Ratgeber Mobbing - was tun?

Checkliste "Bin ich ein Mobbingopfer"?
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Schweizerische Eidgenossenschaft Eidgendssisches Departement des Innern EDI
Confédération suisse Eidgenéssisches Biiro fiir die
Confederazione Svizzera Gleichstellung von Frau und Mann EBG

Confederaziun svizra
Eidgendssisches Volkswirtschaftsdepartement EVD
Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO

Risiko und Verbreitung sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
Eine reprasentative Erhebung in der Deutschschweiz und der Romandie

Zusammenfassung

Die Studie prasentiert die Ergebnisse einer reprasentativen Telefonbefragung zur Verbreitung von
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz in der Deutschschweiz und der Romandie. Die Untersuchung
wurde zwischen November 2006 und September 2007 im Auftrag des Eidgendssischen Buros fur die
Gleichstellung von Frau und Mann EBG und des Staatssekretariats fur Wirtschaft SECO durchgefihrt.
Befragt wurden 2'020 Personen, davon 65% Frauen und 35% Ménner.

1. Ausgangslage und Vorgehen

Der Begriff sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz bezeichnet aus rechtlicher Sicht eine Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts und ist als solche im Bundesgesetz {iber die Gleichstellung von Frau
und Mann (Gleichstellungsgesetz GIG) ausdrucklich verboten. Weitere relevante Rechtsgrundlagen
sind im Zivilgesetzbuch, dem Obligationenrecht, dem Arbeitsgesetz sowie dem Strafgesetzbuch zu
finden. Unter sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz fallen alle im Arbeitskontext stattfindenden Verhal-
ten sexueller oder sexistischer Natur, welche von einer Seite unerwiinscht sind oder als die persénli-
che Integritat verletzend empfunden werden. Im konkreten Beispiel kann sexuelle Belastigung sehr
unterschiedliche Formen annehmen. Arbeitnehmende kennen in der Regel die Definition des Begriffs
nicht und haben sehr unterschiedliche Vorstellungen, welche Verhaltensweisen darunter fallen.

Bisherige empirische Studien zur Verbreitung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz kommen je
nach Definition des Begriffs, methodischer Herangehensweise, Fragestellungen, Stichprobe, Zeithori-
zont etc. zu sehr unterschiedlichen Werten, welche vom tiefen Prozentbereich bis hin zu grossen
Mehrheiten reichen. Die meisten Studien konzentrieren sich auf Frauen, da primar sie als Betroffene
gelten. Fir die Schweiz lag bisher keine umfassende, reprasentative Studie vor.

2. Methodisches Vorgehen

Um die Verbreitung von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz fundiert zu erfassen, erscheint die di-
rekte Kontaktierung der potenziell betroffenen Personen — nach der rechtlichen Definition alle unselb-
sténdig Erwerbstatigen — unumgéanglich. Diese wurden in einer fir die Romandie und Deutschschweiz
reprasentativen Zufallsstichprobe in Privathaushalten beruhenden telefonischen Befragung ange-
gangen. Die Stichprobe beinhaltet alle unselbstandigen Arbeitnehmenden in der Schweiz, welche zum
Zeitpunkt der Befragung mindestens sechs Stunden pro Woche erwerbstéatig waren. Fir die Erhebung
wurden drei Quotierungsmerkmale (Geschlecht, Sprachregion, Alter) eingefuhrt, um geniigend Fall-
zahlen fur die Auswertung in verschiedenen Untergruppen zu sichern.



Fir die Telefonbefragung wurde ein Fragebogen mit geschlossenen Fragen erstellt. Kern der Unter-
suchung bildet die Erhebung der Verbreitung. Diese wird aus drei Perspektiven angegangen:

1. Die Erfassung von selber erlebtem potenziell beldstigendem Verhalten anhand von zwélf vorgege-
benen Verhaltensweisen,

2. Erfassung der subjektiven Betroffenheit und
3. Beobachtung von potenziell belastigendem Verhalten bei Arbeitskolleg/innen (Drittperspektive).

Durch diese erganzenden Herangehensweisen wird sichergestellt, dass keine unzuldssige Einschran-
kung des Themas aufgrund einer zu engen Fragestellung im Erhebungsinstrument erfolgt. Die Erhe-
bung wurde von einem spezialisierten Befragungsinstitut (LINK) durchgefiihrt. Insgesamt wurden
2'020 Interviews realisiert.

3. Ergebnisse der Studie
Die Verbreitung von potenziell belastigendem Verhalten

Den Auskunftspersonen wurden insgesamt zwolf potenziell belastigende Verhaltensweisen vorge-
legt mit der Frage, ob sie diese in den letzten 12 Monaten bzw. im gesamten Erwerbsleben bei der
Arbeit jemals erlebt haben. Insgesamt hat ein knappes Drittel der Befragten in den letzten 12 Monaten
und gut die Halfte im gesamten Erwerbsleben mindestens eine der vorgegebenen Verhaltensweisen
erlebt. Die geschlechtsspezifischen Unterschiede sind insgesamt relativ gering. 55% der Frauen ha-
ben in ihrem gesamten Erwerbsleben einen oder mehrere Vorfélle erlebt, bei den Mannern sind es
fast 49%. Deutschschweizer/innen berichten haufiger (53%) von Vorféllen als Erwerbstétige in der
Romandie (47%).

Anteil Beschéftigte, die Vorfall erlebt haben in %

Frauen

Manner

W im letzten Jahr O friher im Erwerbsleben‘

Die am haufigsten erlebten Verhaltensweisen sind allgemeine abwertende oder obszdne Spriiche
oder Witze, Nachpfeifen/Anstarren, obszéne Gebarden, Gesten etc. sowie unerwiinschte abwertende
oder obszdne Telefone, Briefe oder E-Mails und auf die Befragten persénlich bezogene abwertende
oder anzigliche Spriiche. Mittlere Verbreitungswerte erreichen unerwiinschte pornographische Bilder,
unerwilnschter Kérperkontakt, unerwiinschte Einladungen mit sexueller Absicht und aufgezwungene
Geschichten mit sexuellem Inhalt gefolgt von Begrabschen/Kiissen. Am seltensten berichtet wird von
sexueller Erpressung sowie sexuellen Ubergriffen/Vergewaltigung.

Jiingere, unter 35-jahrige Beschéftigte haben in den letzten 12 Monaten mehr Vorfélle erlebt als alte-
re. Der Einfluss des Alters ist bei den Frauen besonders deutlich. Die Analyse von weiteren stellen-
und personenbezogenen Merkmalen zeigt fur die kurz zurtickliegenden Vorfélle auch hdhere Werte
fur Doppelbirger/innen und Auslédnder/innen, fir gewisse Berufsgruppen (Angehorige gesetzgebender
Koérperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete, Fihrungskréfte in der Privatwirtschaft; Anlagen-
und Maschinenbediener/innen, Montage; Dienstleistungsberufe sowie Verkaufer/innen), fiir Perso-
nen, die seit mehr als einem, aber weniger als 10 Jahren im Betrieb tétig sind, sowie fur Schichtarbei-
ter/innen. Bei einigen Verhaltensweisen berichten ausserdem Teilzeitarbeitende von mehr Vorfallen.
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Urheber/innen von potenziell beldstigendem Verhalten

Bei den in den vergangenen 12 Monaten erlebten potenziell bel&stigenden Verhaltensweisen wurden
das Geschlecht der Urhebenden und die berufliche Beziehung zur befragten Person erfasst.

Bezogen auf das Geschlecht der Urhebenden zeigt sich folgendes Bild: Insgesamt gesehen sind in
rund zwei Drittel der berichteten Félle Manner die Urheber, in einem Finftel sind beide Geschlechter
beteiligt und in einem guten Sechstel geht das Verhalten von Frauen aus. Es zeigen sich klare Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern und je nach Art des Vorfalls: Grob gesagt berichten Frauen
hauptsachlich Gber von Mannern ausgehendes Verhalten, mit grossem Abstand gefolgt von gemischt-
geschlechtlicher Urheber/innenschaft. Bei Mannern geht das Verhalten in rund der Halfte der Falle
von Mannern aus, zu je einem Viertel aber von Frauen oder von gemischtgeschlechtlichen Urheben-
den. Sexuelle Erpressung, Begrabschen/Kiissen und unerwiinschte Einladungen mit sexueller Absicht
gehen fiir beide Geschlechter fast ausschliesslich vom anderen Geschlecht aus. Uber alle Verhal-
tensweisen betrachtet sind die Urhebenden insgesamt in gut der Halfte der Falle mehrere Personen,
bei Mannern sogar bei drei Finfteln der berichteten Vorkommnisse.

Bezogen auf die berufliche Beziehung stehen Arbeitskolleg/innen als Urhebende von potenziell be-
lastigendem Verhalten an erster Stelle, mit einigem Abstand folgen Kund/innen, Klient/innen oder
Patient/innen. Vorgesetzten kommt als Urhebenden vor allem bezogen auf Frauen eine Bedeutung
zu, bei Mannern sind sie kaum relevant. Umgekehrt sind Untergebene als Urhebende primar bezogen
auf Manner in nennenswertem Ausmass vertreten.

Vorkommen von potenziell belastigendem Verhalten nach Unternehmen

Es ergeben sich grosse Unterschiede zwischen den einzelnen Branchen, sowohl insgesamt gesehen
als auch bezogen auf einzelne Verhaltensweisen. Ebenfalls grosse Differenzen zeigen sich in den von
Frauen und Mannern pro Branche berichteten Haufigkeiten. Als Branchen, in welchen potenziell be-
lastigende Verhaltensweisen tendenziell fir beide Geschlechter tiberdurchschnittlich haufig vorkom-
men erweisen sich das Verlags- und Druckgewerbe, das Gastgewerbe, die Nahrungsmittelindustrie
sowie die Chemie. Branchen, in welchen primar Frauen tUberdurchschnittlich von potenziell belasti-
gendem Verhalten berichten sind Banken und Versicherungen, Post/Telekommunikation, Persénliche
Dienstleistungen, das Textilgewerbe, das Baugewerbe sowie der Detailhandel. Im Gesundheits- und
Sozialwesen sind Mé&nner tUberdurchschnittlich haufig mit potenziell beldstigendem Verhalten konfron-
tiert im Vergleich zu ihren Kollegen in anderen Branchen.

Ein sehr deutlicher Effekt ergibt sich nach Unternehmensgrdsse. Befragte, welche in mittleren oder
grossen Unternehmen mit mehr als 50 Beschéftigten tatig sind, haben in den vergangenen 12 Mona-
ten haufiger mindestens eine der erhobenen potenziell beldstigenden Verhaltensweisen erlebt.

Subjektive Betroffenheit

Die zweite Perspektive zur Erfassung des Ausmasses sexueller Belastigung, die subjektive Betroffen-
heit, wurde auf zwei Arten erfasst. Einerseits wurde danach gefragt, ob sich die Person durch eine
der erwahnten Situationen oder durch ein anderes Verhalten sexuell beldstigt gefuhlt hat. Wurde diese
Frage verneint, wurde erhoben, ob ihr eine dieser Verhaltensweisen sonst unangenehm war oder sie
sich dadurch gestort fiihlte. In den vergangenen 12 Monaten haben sich insgesamt 1.2% der Befrag-
ten sexuell belastigt gefuhlt, bezogen auf das gesamte Erwerbsleben 11.3%. Weitere 5.4% der Be-
fragten, die sich nicht sexuell belastigt fiihlten, empfanden eine der genannten Situationen in den letz-
ten 12 Monaten als stérend oder sonst unangenehm, bezogen auf das gesamte Erwerbsleben waren
es 7.6%. Beide Arten der subjektiven Betroffenheit zusammengenommen ergeben bezogen auf die
vergangenen 12 Monate einen Wert von 6.5% subjektiv Betroffener, bezogen auf das gesamte Er-
werbsleben von 18.1%. Ahnlich wie bei den erlebten Vorfallen weisen Frauen und Deutschschwei-
zer/innen deutlich héhere Werte auf als Mé&nner bzw. Romands.
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Anteil Beschaftigte, die sich durch Verhaltensweisen
sexuell bel&stigt oder sonst gestért fuhlten in %

Total

Frauen 10.3 17.9 ‘ 28.3

Ménner BEEJ m 10.(2‘0

0 5 10 15 20 25 30 35
‘I im letzten Jahr OJ friher im Erwerbsleben‘

Die Analyse von personen- und stellenbezogenen Merkmalen zeigt in den letzten 12 Monaten ei-
nen klaren Effekt fiir Teilzeitarbeitende: Personen mit einem Teilzeitpensum von Uber 50% erreichen
insgesamt und bezogen auf die beiden Arten der subjektiven Betroffenheit héhere Werte als Personen
mit einem tieferen Teilzeit- oder einem Vollzeitpensum. Tendenziell starker subjektiv betroffen fiihlen
sich weiter unter anderem Schichtarbeiter/innen, Doppelbirger/innen, Personen mit einem Dienstalter
von weniger als einem Jahr sowie Frauen im oberen Kader und weibliche Aushilfen/Hilfskrafte.

Beschéftigte aus den Branchen Persénliche Dienstleistungen, Gesundheits- und Sozialwesen, Che-
mie sowie Nahrungsmittelindustrie haben sich in den vergangenen 12 Monaten Uberdurchschnittlich
haufig sexuell belastigt gefuhlt. Durch potenziell belastigende Verhaltensweisen besonders haufig
sonst unangenehm berihrt oder gestort gefiihlt haben sich Befragte, die in der Land-/Forstwirtschaft,
der Offentlichen Verwaltung, im Verkehrs-/Transportwesen oder in der Nahrungsmittelindustrie tétig
sind. Beide Arten der subjektiven Betroffenheit zusammengenommen erreichen die Land-
[Forstwirtschaft, die Offentliche Verwaltung, das Verkehrs- und Transportwesen sowie das Gesund-
heits-/Sozialwesen besonders hohe Werte.

Reaktionen und Folgen

Befragte, die ein potenziell beldstigendes Verhalten in den vergangenen 12 Monaten erlebt haben
und/oder sich jemals sexuell belastigt fihlten, wurden nach ihren Reaktionen und den Folgen der Vor-
félle gefragt.

Bei den Reaktionen stehen «mit Worten wehren» und «im privaten Umfeld Giber das Vorgefallene
sprechen» insgesamt im Vordergrund, je rund drei Finftel der Befragten haben (mindestens einmal)
so reagiert, in beiden Fallen Frauen haufiger als Manner. Noch gut die Halfte der Befragten hat «Witze
gemacht / mit Humor reagiert» und ungeféhr gleich viele haben mit Arbeitskolleg/innen gesprochen —
beide Reaktionsweisen sind in der Romandie haufiger, die zweite auch bei Frauen. Mindestens einmal
gar nicht auf einen Vorfall reagiert haben knapp zwei Fiinftel der Befragten. Noch ein knappes Finftel
hat sich bei Vorgesetzten beschwert und ein Achtel hat sich mit kérperlicher Kraft gewehrt. Das Kon-
taktieren von internen oder externen Anlaufstellen ist verhéaltnismassig selten.

Ein Drittel der Befragten hat mindestens eine der negativen Folgen erlebt, bei Frauen sind es zwei
Funftel. Am haufigsten erwdhnt wird der Wunsch zu kiindigen, gefolgt von einer Verschlechterung der
Beziehung zu Arbeitskolleg/innen, das Leiden der Arbeitsleistung, Scham- und Schuldgefiihlen. Noch
rund jede zwdlfte Person berichtet von Schlafproblemen, Angstgefiihlen oder Depressionen und jede
vierzehnte von kérperlichen Beschwerden. Am seltensten werden negative Einflisse auf das Privatle-
ben und erhéhte Fehlzeiten genannt.

Beobachtung von potenziell beldstigendem Verhalten bei Arbeitskolleg/innen

Die dritte Sicht zur Erfassung der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz ist die sogenannte Drittper-
spektive. Insgesamt hat fast jede dritte Person an ihrer jetzigen Arbeitsstelle eine potenziell belasti-
gende Verhaltensweise bei aktuellen oder ehemaligen Arbeitskolleg/innen beobachtet. Am haufigsten
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handelt es sich dabei um abwertende oder obszéne Spriiche, Witze, Geschichten, pornographische
Bilder etc. sowie obsztne Gesten etc. oder Nachpfeifen/mit Blicken ausziehen. Mittlere Werte errei-
chen unerwiinschte Kérperkontakte, Begrabschen und Kiissen sowie unerwiinschte sexuelle Angebo-
ten und Einladungen. Am seltensten — aber im Vergleich mit dem selber erlebten potenziell belasti-
genden Verhalten doch verhaltnisméassig haufig — wird von beobachteter sexueller Erpressung und
sexuellen Ubergriffen bzw. Vergewaltigungen berichtet.

Bezogen auf die Wirtschaftsbranchen wurden in den Bereichen Post/Telekommunikation, Chemie,
Nahrungsmittelindustrie sowie in der Offentlichen Verwaltung am haufigsten eine oder mehrere poten-
ziell belastigende Verhaltensweise bei Kolleg/innen beobachtet. Personen, welche in grésseren Un-
ternehmen mit mehr als 50 und noch ausgepragter mit 250 und mehr Beschéftigten arbeiten, haben
haufiger einen oder mehrere Vorfélle bei Arbeitskolleg/innen beobachtet.

Arbeitsklima

Das aktuelle Arbeitsklima im Unternehmen, in welchem sie tétig sind, wird von den Befragten insge-
samt sowohl allgemein als auch bezogen auf die Beziehung zu Kolleg/innen und Vorgesetzten als gut
bis sehr gut eingeschétzt. Die Bewertung féllt bei Personen, welche in den vergangenen 12 Monaten
ein potenziell beldstigendes Verhalten erlebt haben, signifikant schlechter aus. Dasselbe gilt fur Per-
sonen, welche sich in den vergangenen 12 Monaten von einem potenziell beldstigenden Verhalten
gestort fuhlten.

Massnahmen zur Verhinderung von sexueller Beldastigung am Arbeitsplatz

Insgesamt gibt gut ein Drittel der Befragten an, dass es im Unternehmen, in welchem sie aktuell tatig
sind, Massnahmen gibt, um sexuelle Beladstigung am Arbeitsplatz zu vermeiden. Befragte aus grésse-
ren Unternehmen berichten signifikant hdufiger von Massnahmen. Aus den Branchen Ban-
ken/Versicherungen, Chemische Industrie, Post/Telekommunikation, Herstellung Nahrungsmit-
tel/Getrénke, Tabakverarbeitung sowie Informatik wird besonders haufig von Massnahmen berichtet.

4. Schlussfolgerungen

Die drei erhobenen Perspektiven zur Erfassung des Ausmasses von sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz fihren erwartungsgemass zu unterschiedlichen Zahlen — jede Perspektive tragt einen
Teil zu einer umfassenden Beantwortung der Ausgangsfragestellung bei. Ausgehend von einer recht-
lichen Definition des Begriffs ist es die subjektive Betroffenheit, welche das Mass fur die Verbreitung
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz sein muss, unabhéngig davon, ob eine Situation als sexuelle
Belastigung benannt oder sonst als stérend bzw. unangenehm empfunden wurde. Geméass subjekti-
vem Empfinden waren in den vergangenen 12 Monaten 6.5% der in einem Angestelltenverhaltnis
beschéftigten Personen in der Schweiz mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz konfrontiert, Frauen
(10.3%) deutlich stérker als Manner (3.5%). Bezogen auf das gesamte Erwerbsleben sind insgesamt
18.1% mindestens einmal sexuell belastigt worden, 28.3% der Frauen und 10% der Manner.

Wird das selber erlebte potenziell beldstigende Verhalten als Mass genommen, ergeben sich weit-
aus héhere Werte: Insgesamt hat knapp jede dritte Person in den vergangen 12 Monaten und gut jede
zweite Person bezogen auf ihr gesamtes Erwerbsleben mindestens ein potenziell beldstigendes Ver-
halten erlebt, Frauen bezogen auf das gesamte Erwerbsleben haufiger als Manner (54.8% vs. 48.6%).
Dabei sind allgemeine verbale Verhaltensweisen wie Spriiche, Witze etc. und nonverbale wie Nach-
pfeifen, Blicke, Gesten, Bilder und Zeichen deutlich haufiger als gerichtete kérperbezogene (Grab-
schen, Kiissen), vergleichsweise selten sind Vorfélle von sexueller Erpressung, Ubergriffe und Ver-
gewaltigung.
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Die Beobachtung von potenziell belastigendem Verhalten bei Arbeitskolleg/innen bestétigt die relative
Haufigkeit der potenziell belastigenden Verhaltensweisen und Iasst vermuten, dass bei den aus einer
Aussenperspektive als «gravierender» zu bezeichnenden Vorkommnisse wie sexuelle Erpressung
und Ubergriffe bzw. Vergewaltigung die Werte tendenziell héher liegen durften als aufgrund der per-
sonlichen Erlebnisse ersichtlich ist.

Der Vergleich der vorliegenden Ergebnisse mit anderen Studien zeigt je nach gewahlter Perspektive
sowohl dhnliche oder stark abweichende Werte bezogen auf die Verbreitung und die weiteren erfass-
ten Zusammenhange.

Eines der wichtigsten Ergebnisse ist die relative Verbreitung von sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz bei Frauen und Mannern. Die Erwartung, sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz bei Frauen hau-
figer vorkommt, bestatigt sich zwar sehr deutlich in Bezug auf die subjektive Betroffenheit und eben-
falls signifikant bezogen auf das Erleben von potenziell beldstigenden Verhaltensweisen. So fuhlen
sich Frauen dreimal haufiger als Manner subjektiv betroffen und sie berichten insgesamt — und vor
allem bezogen auf gerichtete, personenbezogene Formen — hdufiger von potenziell beldstigenden
Verhaltensweisen. Weiter erleben eineinhalb Mal mehr Frauen als Manner negative Folgen von po-
tenziell belastigendem Verhalten oder subjektiv empfundener sexueller Belastigung. Dennoch ist fest-
zuhalten, dass die Werte der Manner sowohl bezogen auf die subjektive Betroffenheit, selber erlebtes
potenziell belastigendes Verhalten und negative Folgen ebenfalls relativ hoch liegen. Offensichtlich
wurde bisher das Phanomen der sexuellen Belastigung von Mannern unterschétzt und es besteht hier
grosser Forschungsbedarf.

Ein zweites interessantes Ergebnis ist die Verbreitung in den untersuchten Sprachregionen: Die Be-
schéaftigten in der Romandie geben bezogen auf die subjektive Betroffenheit und auf selber erlebtes
potenziell beldstigendes Verhalten tiefere Werte an als jene in der Deutschschweiz, einzig bezogen
auf die Beobachtung von potenziell beldstigendem Verhalten bei Dritten zeigen sich keine Unterschie-
de. Dies kdénnte darauf hindeuten, dass sich die Verbreitung von potenziell belastigendem Verhalten
nicht unterscheidet. Ein Blick in die Praxis von Schlichtungsstellen und Gerichten liesse in der Ro-
mandie sogar eine héhere Verbreitung oder — wohl eher — héhere Sensibilitat fir die Thematik vermu-
ten. Zur Klarung dieser widerspriichlichen Ergebnisse sind vertiefte Studien notwendig.

Als drittes wichtiges Ergebnis sei das Geschlecht der Urheber/innenschaft erwahnt. Die verbreitete
Meinung der ausschliesslich mannlichen Urheberschaft von potenziell belastigendem Verhalten besta-
tigt sich nicht. Gegeniber Frauen sind Manner zwar in der grossen Mehrheit die Urheber von poten-
ziell belastigendem Verhalten, bei einzelnen Verhaltensweisen erreichen aber gemischtgeschlechtli-
che Urheber/innenschaften beachtliche Werte. Gegeniiber Mannern ist der Anteil an mannlichen Ur-
hebern durchaus gross, Frauen sind als Urheberinnen aber in beachtlichem Ausmass (mit)beteiligt.

Mit dem Vorliegen dieser Studie konnten die quantitativen Dimensionen sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz in der Romandie und Deutschschweiz in vielen Aspekten beleuchtet werden. Offen bleibt
allerdings eine Reihe von Fragen, welche in vertiefenden Untersuchungen zu klaren waren. Dringend
erscheint etwa die fundierte Analyse des Phdnomens der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz von
Mannern und der vermutlich bei beiden Geschlechtern unterschiedlichen Bedingungs- und Wirkungs-
zusammenhange oder die ndhere Untersuchung der festgestellten Unterschiede zwischen Deutsch-
schweiz und Romandie.
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