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Reglement Mobbing und sexuelle Belastigung
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Praambel

Als Gewerkschaft hat die Unia ein Beispiel zu sein fur den ansténdigen, respektvollen Umgang mit Arbeitneh-
menden. Aus diesem Grund toleriert die Unia keinerlei Verhalten, das Arbeitnehmende diskriminiert, d.h.
herabsetzt, erniedrigt, entwlrdigt und benachteiligt.

Mobbing und sexuelle Belastigung sind besonders starke Diskriminierungen. Sie vergiften das Arbeitsklima
und haben schwerwiegende Folgen fiir die Betroffenen.

Die Unia erfillt mit diesem Reglement und seiner Umsetzung ihre Grundprinzipien im Umgang mit Mitarbei-
tern und Mitarbeiterinnen. Sie garantiert damit ein gutes Betriebsklima und das Wohlbefinden der einzelnen
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Gleichzeitig erfillt sie damit ihre rechtlichen Verpflichtungen.

1 Schutz der personlichen Integritat bei Mobbing und sexueller Belastigung

Mobbing und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz sind Ausdrucksformen von Macht. Sie stellen eine Beein-
trachtigung der personlichen Freiheit und damit der Personlichkeitsrechte der Betroffenen dar!. Sie wirken sich
auf das allgemeine Wohlbefinden, das Selbstwertgefiihl, die Personlichkeitsentwicklung sowie die Handlungs-
und Entscheidungsfreiheit der betroffenen Person aus und verletzen ihre innere Wiirde und ihr soziales
Ansehen.

Sexuelle Belastigung verhindert die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern.
Sexuelle Belastigung kann sowohl von Mitarbeitern wie Mitarbeiterinnen begangen werden.

Mobbing und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz sind verboten und sollen durch die Massnahmen und
Sanktionen dieses Reglements verhindert werden.

2 Personlicher und sachlicher Geltungsbereich
Dieses Reglement gilt fir alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Unia.

Das Reglement regelt das Verhalten am Arbeitsplatz sowie das Verhalten ausserhalb des Arbeitsplatzes, d.h.
in der Freizeit, wenn es Auswirkungen auf die Zusammenarbeit am Arbeitsplatz hat.

3 Mobbing

Mobbing ist ein systematisches, feindliches und wahrend einer gewissen Dauer anhaltendes oder wiederhol-

tes Verhalten, mit dem eine Person an ihrem Arbeitsplatz isoliert, ausgegrenzt oder gar von ihrem Arbeitsplatz
entfernt werden soll. Dieses Verhalten muss sodann auch objektiv geeignet sein, die Personlichkeit resp. das
Wohlbefinden der betroffenen Person zu beeintrachtigen.

Mobbing kann von einer Gruppe oder von einer Einzelperson ausgehen und die Beziehungen zwischen
Mitarbeitenden der gleichen Hierarchiestufe (,horizontales Mobbing“) oder jene zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitenden betreffen (,absteigendes Mobbing*“). Ebenfalls erfasst sind Falle, in denen Mitarbeitende auf
ihren Vorgesetzten Mobbing austliben (,aufsteigendes Mobbing®).

Mobbing kann anhand von zwei Kriterien von einem isolierten Konflikt am Arbeitsplatz abgegrenzt werden:

- Intensitat: Mobbing besteht aus mehreren Tathandlungen, die als Einzelfalle scheinbar normal erscheinen.
Die systematische Wiederholung zielt jedoch auf die Ausgrenzung der Person. Damit von Mobbing gespro-
chen werden kann, missen sich die feindlichen Tathandlungen mit einer gewissen Haufigkeit ereignen.

- Dauer: Die Dauer und die Schwere der Tathandlungen hangen voneinander ab: Je kirzer die Dauer ist,
desto schwerer missen die Tathandlungen wiegen.

1 Der arbeitsrechtliche Personlichkeitsschutz umfasst alles, was zur Individualisierung einer Person dient und im Hinblick
auf die Beziehung zwischen den einzelnen Individuen und im Rahmen der guten Sitte als schutzwiirdig erscheint (BGE 95
I 481). Die Personlichkeit ist definiert als Gesamtheit derjenigen Werte, die dem Menschen inharent sind, schutzwirdig
sind und Gegenstand einer Verletzung bilden kénnen (BGE 105 1l 161).
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4 Sexuelle Belastigung

Unter den Begriff sexuelle Belastigung fallt jedes Verhalten mit Bezug auf oder auf Grund der Geschlechts-
zugehorigkeit, das von einer Person unerwinscht ist und das diese Person in ihrer Wirde verletzt und
beschamt.

Sexuelle Belastigung kann insbesondere in folgenden Verhaltensweisen zum Ausdruck kommen:

- Anzugliche Bemerkungen

- Sexistische Spriiche und Witze, E-Mails und SMS, WhatsApp etc., d.h. geschlechtsbezogene
Bemerkungen Uber kérperliche Vorziige und Schwachen, tber das Verhalten oder (iber die sexuelle
Orientierung

- Aufdringliche und taxierende Blicke auf typische Geschlechtsmerkmale

- Vorzeigen von pornographischem Material

- Zweideutige Aufforderungen

- Annaherungsversuche verbunden mit der Inaussichtstellung von Vor- oder Nachteilen (N6tigung,
Erpressung)

- Zudringliche Kérperkontakte (sexuelle Ubergriffe)

- Vergewaltigung

5 Flirts, Liebesbeziehungen

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

Vorgesetzte haben gegenlber Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, grundsatzlich zurtickhaltend zu sein. Dabei
ist zu beachten, dass eine funktionsbedingt hierarchisch untergeordnete Person in der Regel einen
unerwiinschten Kontakt nicht direkt mit Worten ablehnt, sondern ihren Willen eher durch Kérpersprache
ausdrickt.

6 Verantwortung der Vorgesetzten

Die Vorgesetzten wirken in ihrem Zustandigkeitsbereich durch achtungs-und respektvolles Verhalten als
Beispiel fur ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

Die Vorgesetzten achten auf eine mobbing- und belastigungsfreie Arbeitsatmosphére. Sie erkennen und
unterbinden proaktiv und in zweckmassiger Form von sich aus Mobbing oder sexuelle Belastigung im Sinne
von Art. 3.

Die Vorgesetzten tragen die Verantwortung daflr, dass Hinweisen auf Mobbing oder sexuelle Belastigung
unverziglich nachgegangen wird.

Die Vorgesetzten haben Beschwerden tiber Mobbing oder sexuelle Belastigung ernst zu nehmen, die
betroffene Person zu unterstitzen und in Zusammenarbeit mit ihr und der Vertrauensperson (siehe Ziffer 8)
die zweckmassigen Massnahmen ohne Verzug zu treffen.

Die Vorgesetzten achten auf eine strikte Trennung zwischen Arbeits- und allfalliger persénlicher Beziehung mit
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern. Keinesfalls dirfen arbeitsrechtliche Sanktionen flir personliche Ziele und
aus personlichen Motiven eingesetzt werden.

7 Verantwortung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Die Unia verlangt von allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, dass sie die personlichen Grenzen respektieren,
auf die ihre Kolleginnen und Kollegen im zwischenmenschlichen Kontakt Wert legen. Entscheidend ist, wie ihr
Verhalten bei den Kolleginnen und Kollegen ankommt.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die sich gemobbt oder sexuell belastigt flihlen, werden aufgefordert und es
ist ihnen ausdricklich erlaubt, den belastigenden Personen unmissverstandlich mitzuteilen, dass ihr Verhalten
unerwtinscht ist. Dabei stehen ihnen die Vertrauenspersonen bei Bedarf unterstitzend zur Seite. Die Unia
fordert Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die Angst davor haben, sich zu wehren, dringend auf, sich an die
Vertrauenspersonen zu wenden.
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Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, die Belastigungen gegenuber Dritten bemerken, sind ausdricklich
aufgerufen, die belastigenden Personen darauf hinzuweisen, dass dieses Verhalten unzulassig ist. Ausserdem
sollen sie die betroffenen Personen unterstiitzen, z.B. indem sie ihnen die Kontaktaufnahme mit einer
Vertrauensperson empfehlen.

Wenn die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter Angst davor haben, selber einzugreifen, so sollen sie ihre
Vorgesetzten Uber ihre Beobachtungen informieren oder sich an die Vertrauenspersonen wenden.

8 Vertrauenspersonen

Als Vertrauenspersonen amtieren die Expertinnen und Experten der im Anhang genannten Organisationen.
Die Vertrauensperson ist zur Verschwiegenheit verpflichtet.

Die Vertrauensperson hort die betroffene Person bzw. die Person, welche eine Beobachtung nach Ziff. 0 Abs.
4 gemacht hat, an, berat und unterstitzt sie. Zur Beratung gehoéren unter anderem die Empfehlung von

konkreten Abwehrmassnahmen und die Information tber das formelle Beschwerdeverfahren (siehe Ziffer 10)
sowie Uber die straf- und zivilrechtlichen Moglichkeiten, ihre Voraussetzungen und maoglichen Konsequenzen.

In Zusammenarbeit mit der betroffenen Person und mit deren Einverstandnis kann die Vertrauensperson die
beschuldigte Personen und deren Vorgesetzte zu einem Klarungs- und Vermittlungsversuch einbeziehen.

Die Vertrauensperson leitet an sie gerichtete Antrage fur ein formelles Beschwerdeverfahren (Beschwerden)
zuhanden der Geschaftsleitung an die regionale Personalleitung weiter. Richtet sich die Beschwerde gegen
ein Mitglied der Geschaftsleitung einer Region, so ist der Antrag an den Leiter des Personalmanagements
(Zentrale) zu leiten.

Kommt die Vertrauensperson aufgrund einer ihr gemeldeten Beobachtung oder aufgrund des Berichts einer
betroffenen Person zum Schluss, dass weitere Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen gefahrdet sein konnten, so
informiert sie die regionale bzw. nationale Personalleitung gegebenenfalls zusatzlich dartiber. Die
Vertrauensperson ist zur Verschwiegenheit Gber die anzeigende Person verpflichtet. Vorbehalten bleibt die
Zustimmung der meldenden und der betroffenen Person.

9 Beschwerdekommission

Als Beschwerdekommission kommen in allen Sprachregionen folgende Gremien in Frage:

- Externe ad-hoc Beschwerdekommission mit Fachpersonen (Anwalte, Psychologen).
- Die im Anhang aufgefiihrten Organisationen.

Die Geschéftsleitung der Region bzw. gegebenenfalls die nationale Geschaftsleitung bestimmt im konkreten
Fall die Beschwerdekommission. Die Beschwerdekommission konstituiert sich in eigener Organisation als
Dreiergremium.

10 Formelles Beschwerdeverfahren

10.1 Einleitung

Wer gemobbt oder sexuell belastigt wird oder wer wegen eines solchen Verhaltens beschuldigt wird, kann
verlangen, dass ein formelles Beschwerdeverfahren durchgefuhrt wird.

Beschwerden kénnen schriftlich eingereicht oder mindlich zu Protokoll gegebenen werden bei:

- einer der im Anhang aufgefliihrten Vertrauenspersonen;
der regionalen oder nationalen Personalleitung;

der vorgesetzten Stelle;

der regionalen oder der nationalen Geschaftsleitung.

Besteht zum Zeitpunkt des Antrags kein Arbeitsverhaltnis mit der Unia, hat jedoch wahrend des Arbeitsverhalt-
nisses eine Beratung gemass Ziffer 8 dieses Reglements stattgefunden, ist auf die Beschwerde einzutreten,
sofern nicht mehr als 3 Monate seit Beendigung des Arbeitsverhaltnisses vergangen sind.
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Die formelle Verantwortung fir die Durchfiihrung des Beschwerdeverfahrens liegt bei:
- der regionalen Personalleitung fur Arbeitsverhaltnisse innerhalb der Region

- der nationalen Personalleitung fur Arbeitsverhaltnisse mit der Geschéftsleitung der Regionen, der Unia
Zentrale, ALK, Zivag und FAR

- Die angegangene Stelle setzt umgehend die fur den jeweiligen Fall zustédndige Personalleitung in
Kenntnis, sofern diese die Beschwerde nicht selber entgegengenommen hat.

Die zustandige Personalleitung informiert die beschuldigte Person, die direkten Vorgesetzten der
Beschuldigten und der Beschwerde fiihrenden Person Uber die eingegangene Beschwerde.

Die Beschwerdekommission und alle informierten Personen sind gegenuber Dritten zur Verschwiegenheit
verpflichtet.

10.2 Vorsorgliche Massnahmen

Vorsorgliche Massnahmen bezwecken den Schutz vor weiterem oder zusatzlichem Schaden sowie auch die
Wahrung der Moglichkeit, das Arbeitsverhaltnis mit der betroffenen und der beschuldigten Person aufrecht-
zuhalten wie z.B. provisorische Versetzung, provisorische Freistellung oder voribergehende Méglichkeit, vom
home office aus zu arbeiten.

Massnahmen missen deshalb immer gegentber beiden Parteien ausgesprochen werden.

Die zustandige Personalleitung prift sofort, ob und welche vorsorglichen Massnahmen in diesem Sinne fur die
betroffene und die angeschuldigte Person getroffen werden missen, und trifft die entsprechenden Massnah-
men. Sie informiert die Beschwerdekommission tber ihren Entscheid.

Auf Empfehlung der Beschwerdekommission kdnnen Massnahmen Uberhaupt erstmals ergriffen oder
getroffene Massnahmen geandert bzw. aufgehoben werden.

10.3 Durchfiihrung

Die Kommission befragt die betroffene und die beschuldigte Person sowie allfallige Zeuginnen und Zeugen.
Zur raschen Fallbearbeitung werden die Aussagen auf Tonband aufgenommen und von dort protokolliert. Eine
Unterzeichnung entfallt.

Die Kommission kann auch Beweise sicherstellen.

Die Untersuchungen sind unverziglich, nach Méglichkeit innerhalb von zehn Wochen durchzufihren.
Anschliessend unterbreitet die Kommission das Resultat der Untersuchung zusammen mit ihren Antragen der
regionalen oder nationalen Geschéaftsleitung. Diese trifft nach Ricksprache mit der Kommission innert vier
Wochen ihre Entscheidung.

10.4 Rechte der Verfahrensbeteiligten
Die Parteien werden je einzeln befragt.

Beide Parteien haben das Recht auf Begleitung durch eine Person ihrer Wahl (z.B. Arbeitskollegin/ -kollege,
Angehdrige/r oder Bekanntef/r).

Wahrend der Untersuchung und sechs Monate danach durfen die Verfahrensbeteiligten nicht entlassen
werden. Es dirfen ihnen auch sonst keinerlei berufliche Nachteile erwachsen.

Sanktionen, die sich im Laufe des Verfahrens ergeben sowie Kiindigungen aus begriindetem Anlass bleiben
vorbehalten.

11 Sanktionen

11.1 Grundsatz

Sanktionen halten sich an Gesetz, Vertrag und die ubrigen Reglemente.
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11.2 Gegenuber den mobbenden bzw. belastigenden Personen

Gegeniber mobbenden bzw. belastigenden Personen werden je nach Schwere des Verhaltens und unabhan-
gig davon, ob ein formelles Beschwerdeverfahren stattgefunden hat, folgende Massnahmen ergriffen:

- Aufforderung zur schriftlichen Entschuldigung bei der betroffenen Person

- Ermahnung

- Verwarnung

- Verwarnung unter Androhung der Kiindigung

- Versetzung

- Ordentliche Kiindigung
- Fristlose Klndigung

Das Arbeitsverhaltnis kann ohne vorausgehende Verwarnung bzw. Verwarnung unter Androhung der Kindi-
gung, ordentlich aufgelést werden.

Weitere zivilrechtliche oder strafrechtliche Schritte, insbesondere durch die verletzte Person, bleiben
vorbehalten.

Grobe sexuelle Belastigung und schwere Formen sexueller Ubergriffe wie Nétigung, Erpressung und Verge-
waltigung sind Straftatbestande.

11.3 Gegeniiber Vorgesetzten

Fir Vorgesetzte gilt wegen ihrer erhéhten Verantwortung und wegen dem erhdéhten Schadenspotential fir die
Unia ein entsprechend strengerer Massstab.

11.4 Bei falschen Anschuldigungen

Mit denselben Sanktionen nach Ziff. 0 hat zu rechnen, wer jemanden wider besseren Wissens des Mobbings
oder der sexuellen Belastigung beschuldigt hat.

12 Information und Weiterbildung

Das vorliegende Reglement wird allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ausgehandigt. Es stellt eine verbind-
liche Weisung der Unia dar.

Im Rahmen des Aus- und Weiterbildungsangebotes werden Mobbing und sexuelle Belastigung am Arbeits-
platz thematisiert. Ziel ist es, die Mitarbeitenden zu sensibilisieren und sie unter Férderung des Selbstver-
trauens und ihrer individuellen Fahigkeiten zu einer partnerschaftlichen Zusammenarbeit zu befahigen.

Personen mit Fiihrungsaufgaben setzen sich im Rahmen einer speziellen Weiterbildung vertieft mit den
Themen auseinander und werden dabei besonders auf Probleme vorbereitet, denen sie im Arbeitsalltag
begegnen koénnen.

13 Inkraftsetzung

Das vorliegende Reglement ersetzt das Reglement vom 26. April 2006. Es wurde am 5. April 2017 durch den
Zentralvorstand der Unia verabschiedet und tritt am 1. Juni 2017 in Kraft.

Bei Differenzen im Wortlaut und/oder in der Auslegung dieses Reglements ist der deutsche Text massgebend.
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Anhang zum Reglement Mobbing und sexuelle Bel&stigung:

Proitera ist unsere externe Vertrauensstelle fiir die Deutschschweiz, die Westschweiz und das
Tessin.

Wenn du in Zusammenhang mit Mobbing oder sexueller Belastigung am Arbeitsplatz Probleme hast, kannst
du dich ohne Ricksprache mit Vorgesetzten direkt an Proitera wenden. Die Unia bezahlt diese Beratungen;
fur dich sind die Gesprache kostenlos.

Wer ist Proitera?

Proitera ist an 24 regionalen Standorten in der ganzen Schweiz vertreten. Die Sozialarbeiterinnen und
Sozialarbeiter sind mit dem gesetzlichen Rahmen, den Behdrden und Gepflogenheiten vor Ort vertraut. Sie
engagieren sich dafir, dass private Probleme den Arbeitsplatz nicht zum Krisenherd machen.

Was kannst du von Proitera erwarten?

Du hast das Recht, mit einer Fachperson von Proitera anonym Gesprache zu fiihren, telefonisch oder
personlich. Auch ein Kontakt per Mail ist mdglich. Dein Name wird der Unia nicht bekannt gegeben.

Die Expertin oder der Experte von Proitera hort dir zu und unterstitzt dich. Ziel ist Hilfe zur Selbsthilfe. Du
erhaltst Informationen Uber weitere Méglichkeiten und wirst beraten, welche Schritte sinnvoll sind. Proitera
unternimmt nichts ohne dein Einverstandnis. Wenn die Gesprache nicht ausreichen, dann kénnen du und
Proitera auch gemeinsam handeln. Proitera unternimmt aber nichts ohne dein Einverstandnis.

Mehr Informationen Uber Proitera erhaltst du auf www.proitera.ch.

Wie erreichst du Proitera?

Deutschschweiz Westschweiz Italienische Schweiz
Proitera GmbH Proitera Sarl Proitera Sag|

Therese Bolliger Emilia Hennard Nadja di Pumpo Galetti

+41 (0)79 529 99 11 T +41 (0)79 529 99 03 T +41 (0)79 529 99 01
Therese.bolliger@proitera.ch emilia.hennard@proitera.ch nadja.dipumpo@proitera.ch

Was passiert, wenn die Situation nicht geregelt werden konnte?

Wenn deine Situation nicht geklart und geregelt werden konnte, hast du das Recht, ein formelles
Beschwerdeverfahren einzuleiten. Dafiir stehen die beiden externen Organisationen BeTrieb und Vicario zur
Verfugung.

Wer ist BeTrieb?

BeTrieb ist ein Team von Expertinnen und Experten aus den Bereichen Arbeitsrecht, Betriebswirtschaft,
Stresspravention und Psychologie fur Konfliktberatung, Mobbing und sexuelle Belastigung. Sie sind
hauptsachlich in der Deutschschweiz tatig. Du lernst sie kennen auf der Website von BeTrieb:
www.betrieb.ch.

Wer ist Vicario Consulting?

Vicario Consulting ist ein in der Schweiz und in Europa tatiges Beratungs-Unternehmen mit Hauptsitz in
Lausanne. Das multi-kulturelle und pluri-disziplindre Team ist auf Konflikt-Management, Potential-
Entwicklung und Gesundheitsférderung spezialisiert. Mehr erfahrst du auf www.vicario.ch. Vicario Consulting
ist in erster Linie fur die Westschweiz und das Tessin zustandig.


http://www.betrieb.ch/

