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1.2

1.3

2.1

Grundsatze zum Schutz der personlichen Integritat der Mitarbeiten-
den

Definition der Begriffe

Der Begriff ,Gemeinde® beinhaltet folgende Bereiche und steht sinngemass fir:
- Gemeindeverwaltung

- Werkhof

- Hauswartung

- Primarschule

- Bibliothek

- Schulhort

Ziel und Zweck

Der Gemeinderat und die Schulpflege Greifensee wollen, dass sich jede Person im Be-
trieb respektiert und geschatzt fuhlt. Diese Weisung hat zum Zweck, die Mitarbeitenden
der Gemeinde Greifensee vor Verletzungen der personlichen Integritat jeglicher Art wie
Diskriminierung, sexueller Belastigung, Mobbing, Gewalt sowie technischer Personen-
Uberwachung am Arbeitsplatz zu schitzen.

Das Reglement beschreibt:

- Problematisches und inakzeptables Verhalten

- Verantwortung von Arbeitgeberin, Vorgesetzten und Mitarbeitenden in Bezug auf
den Schutz der personlichen Integritét

- Vorgehen bei auftretenden Problemen

- Vertrauensstellen (Anhang)

- Rechtliche Grundlagen fiir den Schutz der personlichen Integritét (Anhang)

Geltungsbereich
Dieses Reglement gilt fur alle Mitarbeitenden der Gemeinde Greifensee im Sinne von
Ziffer 1.1. Als Mitarbeitende gelten auch Lernende sowie externe Mitarbeitende.

Problematisches und inakzeptables Verhalten

Verletzungen der personlichen Integritéat beeintréachtigen das Wohlbefinden und ge-

fahrden die Gesundheit der Betroffenen sowie die Zusammenarbeit im Betrieb. Sie

werden deshalb in unserer Gemeinde nicht toleriert. Dies gilt insbesondere fur:

- Belastigung / Mobbing / psychische Gewalt (Diese Begriffe werden oft synonym fir
soziale Ausgrenzung und Schikane verwendet)

- Sexuelle Belastigung

- Diskriminierung

- Noétigung zur Konsumation von alkoholischen Getranken, Nikotin oder anderen
Schadstoffen im Rahmen der beruflichen Téatigkeit

- Technische Uberwachung des Verhaltens der Arbeitnehmenden

Die Gemeinde Greifensee unternimmt ihr Moglichstes, um die Mitarbeitenden vor phy-
sischer und verbaler Gewalt von innen (Kolleg(inn)en bzw. Vorgesetzten) und von
aussen (Kundschaft bzw. Klientel) zu schiitzen.

Was ist gemeint mit (Definitionen)

Mobbing / Bel&stigung / psychische Gewalt

Mobbing (man spricht auch von Belastigung oder von psychischer Gewalt) bedeutet
mehrfach wiederholtes, unangemessenes Verhalten gegeniber einem Arbeitnehmen-
den oder einer Gruppe von Arbeitnehmenden mit dem Ziel, die belastigte Person zu
schikanieren, zu demutigen, zu bedrohen oder ihre Wirde zu unterminieren.



Das Mobbingverhalten, das meist innerhalb einer Organisation auftritt, kann sowohl
verbale als auch korperliche Angriffe beinhalten, ebenso aber auch subtilere Formen
wie soziale Ausgrenzung.

Mobbinghandlungen kdnnen beispielsweise Angriffe sein auf

- die Mdglichkeit sich mitzuteilen oder Informationen zu erhalten: Nicht ausreden
lassen, unterbrechen, anschreien, Informationen vorenthalten

- die sozialen Beziehungen: allgemeine Kontaktverweigerung, ignorieren, ausgren-
zen, isolieren

- das soziale Ansehen: lacherlich machen, Gerlichte streuen, Sticheleien, Beleidi-
gungen, abschatzige Bemerkungen

- die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation: schikantse und erniedrigende Arbei-
ten zuweisen, ungerechtfertigte Kritik, Entziehen von wichtigen Aufgaben

- die Gesundheit: Androhung von kdrperlicher Gewalt, Tatlichkeiten

Sexuelle Beléastigung
Als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz gilt jedes Verhalten mit sexuellem Bezug, das
von einer Seite unerwiinscht ist und eine Person in ihrer Wiirde verletzt.

Darunter fallen insbesondere:

- sexuelle Anspielungen oder abwertende Bemerkungen tiber das Aussere von Mit-
arbeitenden

- sexistische Bemerkungen und Witze Uber sexuelle Merkmale, sexuelles Verhalten
und die sexuelle Orientierung von Einzelnen

- zeigen und verbreiten von pornografischem Material

- unerwinschte Einladungen mit sexueller Absicht

- unerwlnschte Korperkontakte

- Verfolgen von Mitarbeitenden innerhalb oder ausserhalb des Betriebs

- Anndherungsversuche, die mit Versprechen von Vorteilen oder Androhen von
Nachteilen einhergehen

- sexuelle Ubergriffe, N6tigung oder Vergewaltigung

Diskriminierung

Als Diskriminierung gilt jede Ausserung oder Handlung, die darauf abzielt, eine Person
aufgrund ihrer Herkunft, inrer Rasse, des Geschlechts, des Alters, der Sprache, der
sexuellen Orientierung, der sozialen Stellung, der Lebensform, der religidsen, weltan-
schaulichen oder politischen Uberzeugung oder wegen einer korperlichen, geistigen
oder psychischen Behinderung ohne sachlichen Grund zu benachteiligen, ungleich zu
behandeln oder in ihrem Wert herabzusetzen.

Gewalt

Die Gewalt "von aussen” beinhaltet in der Regel physische Gewalt sowie verbale Be-
leidigungen, Bedrohungen, die von Aussenstehenden (z.B. Kundschaft oder Klientel)
gegeniber Personen bei der Arbeit ausgesprochen bzw. ausgetbt werden, wobei die
Gesundheit, Sicherheit oder das Wohlbefinden der Beschéftigten gefahrdet wird. Die
Gewalt kann auch einen rassistischen oder sexuellen Aspekt haben.



3.1

3.2

3.3

Aggressive oder gewalttatige Handlungen nehmen folgende Formen an:
- unhdfliches Verhalten
- mangelnder Respekt gegentber anderen
- korperliche oder verbale Gewalt
- Absicht, jemanden zu verletzen
- Uberfalle, Ubergriffe Dritter
- Absicht, jemanden zu schadigen

Technische Personeniberwachung

Mit technischen Uberwachungs- und Kontrollsystemen sind hier Systeme gemeint, die
Arbeitstéatigkeiten von Arbeitnehmenden erfassen und allenfalls aufzeichnen. Wahrend
die Uberwachung leistungs- und qualitatsrelevanter Aspekte der Arbeitnehmenden zu-
lassig ist, ist die Uberwachung ihres persénlichen Verhaltens unzuléassig. Beispiele fiir
Letzteres sind das technische Uberwachen oder Aufzeichnen von Gesprachen, Bild-
aufnahmen, Positionsortungen, Webzugriffen, Schriftverkehr, Dokumentkopien etc.

Verantwortung

Arbeitgeberin
Als Arbeitgeberin ist die Gemeinde Greifensee zum Schutz der personlichen Integritat
gesetzlich (Arbeitsgesetz: Art. 6; Obligationenrecht: Art. 328) verpflichtet.

Die Gemeinde Greifensee setzt sich ein fiir die Einhaltung des Schutzes der personli-
chen Integritat und duldet deshalb keinerlei Belastigung, Gewalt oder Diskriminierung,
weder durch Mitarbeitende noch durch Kundschaft bzw. Klientel.

Die Gemeinde Greifensee setzt sich fur eine offene Kommunikation und einen fairen
Umgang miteinander ein. Ziel ist eine Betriebskultur, in der konstruktiv mit auftretenden
Differenzen umgegangen wird.

Die Gemeinde Greifensee sensibilisiert und informiert alle Fihrungskréfte sowie Mit-
arbeitenden bzgl. persdnlichkeitsverletzenden Verhaltensweisen.

Die Gemeinde Greifensee sorgt daflir, dass jede/r Mitarbeitende Unterstiitzung erhalt,
wenn er/sie sich in seiner/ihrer Personlichkeit verletzt fuhlt.

Wer diskriminiert, Mobbing oder sexuelle Belastigung betreibt, hat mit Sanktionen zu
rechnen. Das gilt auch fur Personen, die wissentlich zu Unrecht andere eines Fehlver-
haltens bezichtigen.

Vorgesetzte

Vorgesetzte sind in ihrem Zustandigkeitsbereich fur eine belastigungs- und diskriminie-
rungsfreie Arbeitssituation verantwortlich. Sie treten selbstwertschadigenden oder per-
sonlichkeitsverletzenden Verhaltensweisen konsequent entgegen und intervenieren,
wenn jemand ausgegrenzt oder Zielscheibe von anziiglichen oder abwertenden Spri-
chen wird. Sie weisen die ihnen unterstellten Personen auf die in der Gemeinde Grei-
fensee geltenden Verhaltensgrundsatze hin und greifen frihzeitig ein, wenn diese ver-
letzt werden.

Mitarbeitende

Mitarbeitende der Gemeinde Greifensee tragen zu einem belastigungs- und diskrimi-
nierungsfreien Arbeitsumfeld bei, verhalten sich riicksichtsvoll und respektieren die
Wirde und Integritat anderer. Alle Mitarbeitenden werden mit ihren Starken und
Schwachen ernst genommen.



4.1

Von Personen, die sich wiederholt schikaniert, beléastigt oder auch ausgegrenzt vom

Geschehen und Informationsfluss fuhlen, wird erwartet, dass sie

- der belastigenden Person klare Grenzen setzen bzw. mitteilen, dass ihr Verhalten
nicht toleriert ist

- sich an eine Vertrauensperson wenden, um die Sache zu besprechen

- sich bei der eigenen vorgesetzten Person beschweren.

Vorgehen bei auftretenden Problemen

Informelles, Vertrauensstelle

Wer zundachst vertraulich mit einer Person lber das Erlebte sprechen will, kann sich an
die im Anhang aufgefiihrten Vertrauensstellen wenden. Die Mitarbeitenden der Ver-
trauensstellen unterliegen der Schweigeplicht.

Wichtiger Hinweis: Fuhrungspersonen konnen keinen vertraulichen Umgang mit Infor-
mationen zusichern, da sie, wenn sie in Kenntnis von problematischen Situationen ge-
setzt werden, aufgrund ihrer Fursorgepflicht der Sache auf den Grund gehen mussen
bzw. daflir sorgen missen, dass diese geklart werden. Auch Mitarbeitende aus der
Personalabteilung kénnen aufgrund der erhaltenen Informationen in einen Interessens-
konflikt mit ihrer Unterstitzungsfunktion gegeniber der Linie geraten.

Vertrauliche Beratung

Interne Vertrauensstelle:

Die interne Vertrauensstelle wird vom Gemeindeprasidium festgelegt. Sie ist im An-
hang unter Punkt 6.1 bezeichnet.

Externe Vertrauensstellen:
Die externen Vertrauensstellen sind im Anhang unter Punkt 6.2 bezeichnet.

Aufgaben der Vertrauensstelle

Die Vertrauensstelle kann aufgrund der Schweigepflicht eine Rat suchende Person bei

der diskreten Klarung und Losung des Problems unterstiitzen. Alles, was die Vertrau-

ensperson tut, erfolgt nur in Absprache und mit dem Einverstandnis der betroffenen

Person. Zu den Aufgaben der Vertrauensstelle gehdren namentlich:

- Problemlage anhéren

- Hilfe bieten bei der Erarbeitung einer Ubersicht iiber das Geschehene

- Uber weitere Vorgehensmdoglichkeiten und deren Konsequenzen informieren

- rechtliche Situation erlautern oder auf entsprechende juristische Auskunftsstellen
hinweisen

- gewahltes Vorgehen begleiten

- Uber externe Coaching-, Beratungs- und medizinische Unterstiitzungsangebote in-
formieren

Die Vertrauensstelle steht der ratsuchenden Person unterstitzend zur Seite und fuhrt
selbst keine Untersuchung durch.

Allfallig entstehende Leistungen der internen Vertrauensstelle werden zu Lasten Be-
reich Personal Verwaltung bzw. Schule verrechnet.



4.2 Formelles Vorgehen
Das formelle Vorgehen dient der Sachverhaltsabklarung und hat eine Beendigung des
Verhaltens oder der Situation, die zu Verletzungen der personlichen Integritat fuhrt,
zum Ziel.

Anlauf- und Beschwerdestellen
Wer auf eine vertrauliche Behandlung verzichten will, kann sich zwecks Beratung und
Unterstlitzung an eine der folgenden Anlaufstellen wenden:

a) Formelle interne Anlaufstellen:

- Unmittelbare/r Linienvorgesetze/r der diskriminierenden oder diskriminierten Per-
son

- Né&chsthéhere/r nicht beteiligte/r Linienvorgesetzte/r

- Gemeindeschreiber/in bzw. Gesamtschulleiter/in

- Gemeinde- bzw. Schulpflegeprasidium

b) Externe Anlauf- und Beschwerdestellen

- Kantonales Arbeitsinspektorat

- Kantonale Schlichtungsstelle nach Gleichstellungsgesetz

- Kantonale Fachstelle fir die Gleichstellung von Frau und Mann
- Kantonale Ombudsstelle

Aufgaben der formellen internen Anlauf- und Beschwerdestelle

Die internen Anlauf- und Beschwerdestellen sind allen Mitarbeitenden gleichermassen
verpflichtet. Sie gehen gemeldeten Problemen so rasch wie moglich nach und nehmen
dabei eine neutrale, unvoreingenommene Position ein. Zu den Aufgaben der internen
Anlaufstelle gehdren namentlich:

- die sofortige Klarung und Beendigung des Problems, wenn ein offensichtlicher Fall
von Persdnlichkeitsverletzung vorliegt (Beispiel: Aushang eines sexistischen Pla-
kats)

- die Durchfiihrung einer internen Abklarung. Dazu gehoren:

- Anhdrung der beschwerdeflihrenden Person

- Anh0rung der beschuldigten Person

- Suche und Befragung von allfalligen (mdglichst unabhangigen) Zeuginnen und
Zeugen

- Verfassung eines Untersuchungsberichts

- Abgabe von Empfehlungen

- Einleiten von Massnahmen

- das Fuhren von Vermittlungsgesprachen zur gemeinsamen Lésungssuche oder
zur Aufarbeitung des Geschehens

- die Information der betroffenen Person Uber interne und externe Handlungsmég-
lichkeiten sowie die Unterstiitzung beim gewahlten Vorgehen

- das bedarfsgerechte Beiziehen externer Fachpersonen zur Unterstitzung

Die Kompetenz zur Uberweisung einer Person an eine externe Fachperson liegt
beim/bei der Personalverantwortlichen (Gemeindeschreiber/in bzw. Gesamtschullei-
ter/in).

Dokumentation

Untersuchungs-, Vermittlungs- und Einigungsgesprache werden protokolliert. Das Pro-
tokoll und allféllige weitere Unterlagen des Gesprachs werden den Konfliktparteien zur
Unterzeichnung vorgelegt. Die Akteneinsicht ist im Rahmen des rechtlichen Gehors zu
bewilligen.



Sofern eine Diskriminierung oder eine Verletzung der personlichen Integritat festgestellt
wird, sind die Protokolle nach Abschluss der Untersuchung dem Personaldossier der
Person, die ein Fehlverhalten begangen hat, anzufligen.

Abschluss

Im Rahmen der Vermittlungs- und Einigungsgesprache kénnen Lésungsmaglichkeiten
und geeignete Massnahmen vereinbart werden, z.B. schriftliche Entschuldigung, ver-
starkte Praventionsmassnahmen im Betrieb wie Veranderung der Arbeitsbedingungen
oder organisatorische Massnahmen.

Mogliche Sanktionen

Personen, welche andere belastigen oder diskriminieren, aber auch Personen, die wis-
sentlich andere zu Unrecht eines Fehlverhaltens bezichtigen, kdbnnen sanktioniert wer-
den. Mdgliche Sanktionen sind:

- Auflage von Unterstitzungsmassnahmen (z.B. Coaching)

- Verweis

- Versetzung

- Vorsorglicher Aktenvermerk im Personaldossier

- Funktionswechsel

- Androhung der oder Entlassung im Wiederholungsfall

- Fristlose Entlassung

Die zivil- und strafrechtlichen Anspriche einer belastigten Person bestehen unabhangig
davon.

Kommunikation

Das Gemeinde- bzw. Schulprasidium oder der/die Gemeindeschreiber/in bzw. der/die
Gesamtschulleiter/in konnen den Ausgang des Verfahrens auf Wunsch und in Abspra-
che mit der diskriminierten oder der zu Unrecht mit entsprechenden Vorwirfen konfron-
tierten Person im Arbeitsumfeld kommunizieren. Dabei wahren sie die Personlichkeits-
rechte und weitere schutzwiirdige Interessen der Beteiligten bestmaoglich.

Schlussbestimmung
Dieses Reglement wurde vom Gemeinderat mit Beschluss Nr. 37 vom 16. Marz 2020
genehmigt und tritt per sofort in Kraft.

Greifensee, 16. Marz 2020

Die Gemeindeprasidentin: Dr. Monika Keller
Die Gemeindeschreiberin a.i..  Alexandra Siegrist



6 Anhang:

6.1

6.2

6.3

Interne Vertrauensstelle
Peter Jakoubek, Schulsozialarbeiter, Primarschule Greifensee,
Tel. 076 205 75 45, peter.jakoubek@primgreif.ch

Jonas Ruckstuhl, Schulsozialarbeiter, Primarschule Greifensee,
Tel. 079 744 56 18, jonas.ruckstuhl@primgreif.ch

Externe Vertrauensstellen

Allgemein
- Fachstelle Gleichstellung des Kantons Zirich, 043 259 25 72, gleichstel-
lung@ji.zh.ch

- Ombudsmann des Kantons Zurich, 044 269 40 70, www.ombudsmann.zh.ch
- Info- und Beratungsportal “belastigt?”, https://belaestigt.ch/

- Opferberatung Zirich, 044 299 40 50, opferberatung@obzh.ch

- Die dargebotene Hand, Tel. 143, www.143.ch

Externe Vertrauensstellen fur Lehrpersonen:

- Rechtsdienst des Volksschulamtes (VSA), 043 259 22 56, rechts-
dienst@vsa.zh.ch;

- Sektor Beratung VSA, 043 259 22 74, beratung@vsa.zh.ch

- Beratungsstelle des Zircher Lehrerverbandes (ZLV), 044 317 20 55, bera-
tung@zlv.ch

- Beratungstelefon der pddagogischen Hochschule Zirich (PHZH), 043 305 50 50,
beratungstelefon@phzh.ch

Gesetzliche Grundlagen

Der Grundsatz des Diskriminierungsverbots ist in der Bundesverfassung verankert. Das
Obligationenrecht und das Arbeitsgesetz verlangen vom Arbeitgeber, dass die Person-
lichkeit der Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer zu schiitzen ist. Das Gleichstellungs-
gesetz stellt das Verbot der Diskriminierung in den Vordergrund und bezeichnet sexuel-
le Belastigung nicht nur als Verletzung der Menschenwirde, sondern auch als ein dis-
kriminierendes Verhalten.

Artikel 8 Bundesverfassung: Rechtsgleichheit

1 Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich.

2 Niemand darf diskriminiert werden, namentlich nicht wegen der Herkunft, der Ras-
se, des Geschlechts, des Alters, der Sprache, der sozialen Stellung, der Lebens-
form, der religivsen, weltanschaulichen oder politischen Uberzeugung oder wegen
einer korperlichen, geistigen oder psychischen Behinderung.

3 Mann und Frau sind gleichberechtigt. Das Gesetz sorgt fur ihre rechtliche und tat-
sachliche Gleichstellung, vor allem in Familie, Ausbildung und Arbeit. Mann und
Frau haben Anspruch auf gleichen Lohn fur gleichwertige Arbeit.

4  Das Gesetz sieht Massnahmen zur Beseitigung von Benachteiligungen der Behin-
derten vor.

Artikel 6 Absatz 1 Arbeitsgesetz

Der Arbeitgeber ist verpflichtet, zum Schutze der Gesundheit der Arbeitnehmer alle
Massnahmen zu treffen, die nach der Erfahrung notwendig, nach dem Stand der Tech-
nik anwendbar und den Verhaltnissen des Betriebes angemessen sind. Er hat im Wei-
teren die erforderlichen Massnahmen zum Schutze der personlichen Integritéat der Ar-
beithehmer vorzusehen. Die Wegleitung zu den Verordnungen 3 und 4 des Arbeitsge-
setzes geht explizit auf den Tatbestand der sexuellen Belastigung und Mobbing ein. Sie
bezieht sich dabei auf Artikel 2 der Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz.
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Artikel 2 Absatz 1 Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz

1 Der Arbeitgeber muss alle Massnahmen treffen, die nétig sind, um den Gesund-
heitsschutz zu wahren und zu verbessern und die physische und psychische Ge-
sundheit der Arbeithehmer zu gewéhrleisten. Insbesondere muss er dafir sorgen,
dass:
a. ergonomisch und hygienisch gute Arbeitsbedingungen herrschen;
b. die Gesundheit nicht durch schadliche und belastigende physikalische, chemi-

sche und biologische Einflisse beeintrachtigt wird;

c. eine Ubermassig starke oder allzu einseitige Beanspruchung vermieden wird;
d. die Arbeit geeignet organisiert wird.

2 Die Massnahmen, welche die Behdrde vom Arbeitgeber zur Gesundheitsvorsorge
verlangt, missen im Hinblick auf ihre baulichen und organisatorischen Auswirkun-
gen verhaltnismassig sein.

Artikel 26 Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz

1  Uberwachungs- und Kontrollsysteme, die das Verhalten am Arbeitsplatz tiberwa-
chen sollen, diirfen nicht eingesetzt werden.

2 Sind Uberwachungs- oder Kontrollsysteme aus anderen Griinden erforderlich, sind
sie insbesondere so zu gestalten und anzuordnen, dass die Gesundheit und die
Bewegungsfreiheit der Arbeitnehmer dadurch nicht beeintrachtigt werden.

Artikel 328 Obligationenrecht

1 Der Arbeitgeber hat im Arbeitsverhaltnis die Personlichkeit des Arbeitnehmers zu
achten und zu schiitzen, auf dessen Gesundheit gebihrend Riicksicht zu nehmen
und fir die Wahrung der Sittlichkeit zu sorgen. Er muss insbesondere daflr sorgen,
dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht sexuell belastigt werden und dass
den Opfern von sexuellen Belastigungen keine weiteren Nachteile entstehen.

2 Er hat zum Schutz von Leben, Gesundheit und personlicher Integritéat der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer die Massnahmen zu treffen, die nach der Erfah-
rung notwendig, nach dem Stand der Technik anwendbar und den Verhaltnissen
des Betriebes oder Haushaltes angemessen sind, soweit es mit Riucksicht auf das
einzelne Arbeitsverhaltnis und die Natur der Arbeitsleistung ihm billigerweise zu-
gemutet werden kann.

Artikel 3 Gleichstellungsgesetz: Diskriminierungsverbot

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dirfen aufgrund ihres Geschlechts weder direkt
noch indirekt benachteiligt werden, namentlich nicht unter Berufung auf den Zivilstand,
auf die familiare Situation oder, bei Arbeitnehmerinnen, auf eine Schwangerschaft. Das
Verbot gilt insbesondere fur die Anstellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Arbeits-
bedingungen, Entlohnung, Aus- und Weiterbildung, Beférderung und Entlassung. An-
gemessene Massnahmen zur Verwirklichung der tatsachlichen Gleichstellungsstellen
keine Diskriminierung dar.



Artikel 4 Gleichstellungsgesetz: Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung
«Diskriminierend ist jedes beléastigende Verhalten sexueller Natur oder ein anderes
Verhalten aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, das die Wirde von Frauen und
Mannern am Arbeitsplatz beeintrachtigt. Darunter fallen insbesondere Drohungen, das
Versprechen von Vorteilen, das Auferlegen von Zwang und das Ausiiben von Druck
zum Erlangen eines Entgegenkommens sexueller Art.»

Artikel 5 Absatz 3 Gleichstellungsgesetz

«Bei einer Diskriminierung durch sexuelle Belastigung kann das Gericht oder die Ver-
waltungsbehorde der betroffenen Person zudem auch eine Entschadigung zusprechen,
wenn die Arbeitgeberinnen oder die Arbeitgeber nicht beweisen, dass sie Massnahmen
getroffen haben, die zur Verhinderung sexueller Belastigungen nach der Erfahrung
notwendig und angemessen sind und die ihnen billigerweise zugemutet werden kon-
nen. Die Entschadigung ist unter Wirdigung aller Umstéande festzusetzen und wird auf
der Grundlage des schweizerischen Durchschnittslohns errechnet.»

Der Schutz vor sexueller Belastigung gehort zur Sorgfaltspflicht, die Arbeitgeber oder
Fuhrungspersonen gegenliber den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern wahrzunehmen
haben. Der Arbeitgeber kann auch dann zur Verantwortung gezogen werden, wenn die
Belastigung von temporar Angestellten, von Lieferanten oder von der Kundschaft aus-
geht.
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