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ZUSAMMENFASSUNG

GEGENSTAND DER EVALUATION

Als Massnahme zur Bekampfung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz haben seit den
1990er Jahren verschiedene offentliche und private Betriebe sowie Non-Profit-
Organisationen Ansprechpersonen oder Ansprechstellen fiir Opfer sexueller Beldstigung
eingefiihrt. Aufgabe dieser Ansprechpersonen ist es in erster Linie, hilfesuchende Personen
zu beraten. Bei Bedarf und im Einverstdndnis mit den hilfesuchenden Personen konnen sie
teilweise bei den Beschuldigten intervenieren und die Konfliktlosung begleiten. Die Aufga-
ben und Kompetenzen dieser Stellen sind in betriebsspezifischen Reglementen festgelegt.

In der Regel verfiigen nur grossere Organisationen iiber solche Reglemente.

ZIELE UND VORGEHEN

Anfang 2005 hat das Eidgendssische Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG)
das Impulsprogramm zur Bekdmpfung sexueller Beldastigung am Arbeitsplatz lanciert. Dabei
wollte das EBG auch das Modell der Ansprechpersonen evaluieren lassen. Ziel der Evaluation
ist es, die Wirksamkeit des Modells Ansprechpersonen in der Schweiz zu iiberpriifen, die
Sicht der Ansprechpersonen, Personaldienste und Gleichstellungsbheauftragten auf das Mo-
dell darzustellen, Erfolgsfaktoren des Modells herauszuarbeiten und Empfehlungen fiir die
Weiterentwicklung des Modells zu generieren.

Das EBG hat das Forschungs- und Beratungsbiiro INFRAS in Zusammenarbeit mit IDHEAP
(Institut de hautes études en administration publique) mit der Durchfiithrung der Evaluation
beauftragt. Die Evaluation wurde im Zeitraum von Juni bis Dezember 2005 durchgefiihrt.
Kernstiick der Evaluation bildeten 27 telefonische Interviews mit VertreterInnen von priva-
ten und 6ffentlichen Unternehmen in der Schweiz sowie vertiefende qualitative Fallstudien
in 12 dieser Unternehmen. Mit dem gewdhlten Ansatz fokussiert die Evaluation auf Organi-
sationen, die bereits Massnahmen zur Bekdmpfung sexueller Beldstigung eingefiihrt und
entsprechende Ansprechpersonen definiert haben. Es wurden Ansprechpersonen und weite-
re involvierte Stellen wie Personalverantwortliche oder Gleichstellungsbeauftragte zu ihren

Erfahrungen mit dem Modell befragt.
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ERGEBNISSE

Die Evaluation gibt einen detaillierten Uberblick iiber die Ausgestaltung der Reglemente
und Verfahren zur Bekdmpfung sexueller Beldstigung in den untersuchten Organisationen.
Sie untersucht die Umsetzung der Ansprechpersonen-Modelle und der weiteren Massnahmen
und fragt nach den damit erzielten Wirkungen. Es wurde auch eine Typologie der verschie-

denen Ansprechpersonen-Modelle erstellt.

Wie sind die Reglemente zu sexueller Beldstigung ausgestaltet?

Die Reglemente der 27 befragten Organisationen wurden auf ihre Ausfiihrlichkeit und Voll-
standigkeit untersucht. Die Analyse zeigt, dass die meisten Reglemente eine Grundsatzer-
kldrung, ein Bekenntnis zu Sanktionen gegen Tédter wie auch eine Definition von sexueller
Belastigung und eine Beschreibung des innerbetrieblichen Verfahrens beinhalten. Mdgliche
Sanktionen werden in gut zwei Drittel der Reglemente aufgezdhlt. Die Aufgaben der An-
sprechpersonen sind in knapp 60% der Reglemente beschrieben. Nur 37% der Organisatio-
nen machen in den Reglementen einen Hinweis auf Massnahmen in den Bereichen Informa-

tion, Pravention oder Weiterbildung.

Welche Verfahren und Ansprechpersonen-Modelle wurden implementiert?

Die untersuchten Organisationen haben sehr unterschiedliche Verfahren zur Bekdmpfung
sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz eingerichtet. Am weitesten verbreitet ist ein Modell
mit verschiedenen internen Ansprechpersonen. Gut ein Drittel der Organisationen hat eine
Auswahl von internen und externen Ansprechpersonen. In rund drei Viertel der befragten
Organisationen sind die internen Ansprechpersonen an einer gegeniiber Geschaftsinteressen
unabhdngigen und gegeniiber Mitarbeitenden neutralen Stelle (z.B. Sozialberatung oder
Gleichstellungsbeauftragte) angesiedelt, hdufig sind auch Personalverantwortliche als An-
sprechpersonen bezeichnet.

In 70% der Organisationen gibt es eine parteiliche Ansprechperson, die die belédstigte
Person im Verfahren unterstiitzt. In den {ibrigen Organisationen sind die Ansprechperson
als neutrale Anlaufstelle oder MediatorIn definiert. In rund 40% der befragten Organisatio-
nen konnen die Ansprechpersonen selber Untersuchungen durchfiihren. 44% der Organisa-

tionen bestimmen eine zusdtzliche, unabhdngige Untersuchungsinstanz.
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Wie werden die Massnahmen zur Bekimpfung sexueller Beldstigung umgesetzt?
Die Verfahren bei konkreten Fillen sexueller Beldstigung werden aus Sicht der Befragten
zufrieden stellend umgesetzt. Die Ansprechpersonen-Modelle sind beim grossten Teil der
Organisationen gut verankert und die meisten gemeldeten Fille werden auf informellem
Weg - unter Einbezug der Ansprechpersonen - geldst. Die Qualifikation der Ansprechperso-
nen wird als gut eingeschatzt.

Knapp 60% der befragten Organisationen fithren zusdtzlich Informationsveranstaltun-
gen zur Sensibilisierung der Mitarbeitenden fiir das Thema durch. In rund zwei Drittel der

Organisationen gibt es auch Schulungsangebote fiir Fiihrungskrafte.

Welche Typen von Ansprechpersonen-Modellen gibt es?

Anhand der drei Dimensionen ,Niederschwelligkeit”, ,Vollstandigkeit der Reglemente” und

»,Umfang der Informations- und Praventionsmassnahmen” wurde eine Einstufung der unter-
suchten Organisationen vorgenommen. Gemass dieser Einstufung haben rund 75% der Orga-
nisationen ein Ansprechpersonen-Modell, das fiir die von sexueller Beldstigung betroffenen
Personen relativ gut zuganglich - d.h. relativ niederschwellig - ist. In 60% der Organisati-
onen wird die Arbeit der Ansprechpersonen zudem mit Informations- und Praventionsmass-
nahmen unterstiitzt. 55% der Organisationen haben das Verfahren zur Bekdmpfung umfas-

send reglementiert (siehe Figur 1).

EINSTUFUNG DER ANSPRECHPERSONEN-MODELLE ANHAND VON DREI DIMENSIONEN

Niederschwelligkeit

der Angebote 75% 25%
Umfang der

Informations- und 60% 40%
Préventionsmassnahmen

Vollstandigkeit der
Reglementierung 55% 45%

0% 100%
N=0 N=27

I:l Positiv bewertet I:l Negativ bewertet

Figur 1 Eigene Darstellung.
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Wie haufig werden die Angebote der Ansprechpersonen genutzt?

Die Anzahl der Fille, die von Ansprechpersonen behandelt werden, wird in den Organisatio-
nen in der Regel nicht zentral erfasst. Deshalb sind nur ungefdhre Schatzgrossen vorhan-
den. Die Anzahl gemeldeter Fille variiert zwischen den Organisationen betrachtlich. Die
Mehrheit der Organisationen hat zwischen 1 und 5 gemeldete Fille pro Jahr. Dies sind bei
den meisten Organisationen weniger als 1 Fall pro 5'000 Beschiftigte. Auch wenn die An-
zahl und Art der Fille von sexueller Beldstigung nur ungeniigend erfasst werden, so stellen
die InterviewpartnerInnen doch relativ einhellig fest, dass die Dunkelziffer - d.h. der Anteil

der nicht gemeldeten Fdlle - relativ hoch ist.

Welche Wirkungen konnten erzielt werden?

Die Einfiithrung der Ansprechpersonen-Modelle und weiterer Massnahmen zur Bekdmpfung

sexueller Beldstigung soll eine Verhaltensdnderung bei den Mitarbeitenden und Fiihrungs-

kraften bewirken und mittel- und langfristig zu einem Riickgang der sexuellen Beldstigung
beitragen.

Die Wirksamkeit der Ansprechpersonen-Modelle ist aufgrund der gemeldeten Fallzahlen
schwierig zu beurteilen. Vom Indikator der gemeldeten Fille konnen keine Riickschliisse auf
die Gesamtzahl der Fdlle von sexueller Beldstigung gemacht werden. Ob eine Organisation
eher viele oder wenige bekannte Fille von sexueller Beldstigung hat, kann deshalb weder
positiv noch negativ bewertet werden. Wenige Fille konnen ein Zeichen dafiir sein, dass es
in einer Organisation kaum sexuelle Beldstigung gibt bzw. sexuelle Beldstigung wirksam
bekdmpft werden konnte. Es kann aber auch bedeuten, dass die Ansprechpersonen-Modelle
noch nicht gut verankert sind und viele Fille gar nicht gemeldet werden.

In den Fallstudien bei 12 Organisationen konnte gezeigt werden, dass die Einfiihrung
der Ansprechpersonen-Modelle und die begleitenden Massnahmen im Bereich der Informati-
on und Pravention bei den meisten Organisationen zur gewiinschten Sensibilisierung von
Mitarbeitenden und Fiihrungskraften fiihrte. Die Sensibilisierung ist z.B. daran spiirbar, dass
sich Frauen von Mdnnern weniger gefallen lassen - d.h. sich vermehrt zur Wehr setzen -
oder dass Tdter von anderen Mitarbeitenden auf ihr Verhalten hingewiesen werden. Ein
Grossteil der InterviewpartnerInnen ist jedoch der Meinung, dass die Sensibilisierung noch
weiter verbessert werden miisste. In wie fern die verstdrkte Sensibilisierung tatsichlich zu
einem Riickgang von sexueller Beldstigung fiihrt, war fiir die InterviewpartnerInnen schwie-

rig zu beurteilen.
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ERFOLGSFAKTOREN DER ANSPRECHPERSONEN-MODELLE

Aufgrund der durchgefiihrten Befragungen und Analysen lassen sich verschiedene Faktoren
eruieren, die zum Erfolg der Ansprechpersonen-Modelle und zur wirksamen Bekdmpfung von

sexueller Belastigung am Arbeitsplatz beitragen. Erfolgsfaktoren sind:

im Bereich der Pravention und Information:

» Die strikte Haltung des Arbeitgebers gegeniiber sexueller Beldstigung (Null-Toleranz,
Sanktionen) wird immer wieder kommuniziert und ist im Reglement festgehalten.

» Der Arbeitgeber versichert glaubhaft, dass ein Verfahren keine negativen Konsequenzen
fiir die beldstigte Person hat.

» Fiihrungskridfte, Personalverantwortliche und allenfalls weitere verantwortliche Stellen
sind fiir das Thema sensibilisiert und erhalten Informationen dazu im Rahmen von obliga-
torischen Schulungsgefassen.

» Fliihrungskridfte sind verpflichtet, Praventionsmassnahmen zu ergreifen und werden dabei
von Personalverantwortlichen und/oder weiteren Stellen unterstiitzt.

> Sexuelle Beldstigung wird in der Organisation immer wieder thematisiert und die Mitarbei-
tenden regelmdssig und iiber verschiedene Kanile {iber die Beratungsangebote informiert.

Dabei wird eine Enttabuisierung und eine Verdanderung der Organisationskultur angestrebt.

im Bereich der Reglemente und Ansprechpersonen-Modelle:

» Die Reglemente sind mdglichst umfassend. Sie beinhalten u.a. einen Hinweis auf die Ge-
setzgebung, eine klare Definition von sexueller Beldstigung, eine prazise Beschreibung der
Aufgaben der Ansprechpersonen und des informellen und formellen Verfahrens, eine Auf-
zdhlung von mdglichen Sanktionen und eine Beschreibung der Informations-, Prdventions-
und Weiterbildungsmassnahmen.

> Im Reglement ist sowohl ein informelles als auch ein formelles Verfahren vorgesehen.

> Es wird darauf geachtet, dass im Rahmen des informellen Verfahrens eine neutrale und
unabhdngige Ansprechperson zur Verfiigung steht, die sich ,parteilich” auf die Seite der
beldstigten Person stellt und diese unterstiitzt. Weitere Ansprechstellen wie z.B. Personal-
verantwortliche stehen zur Beratung von Opfer, Tdter und Fiihrungskrdften zur Verfiigung.

» Die beldstigte Person kann zwischen verschiedenen internen und allenfalls auch externen
Ansprechpersonen wahlen. Es stehen auch immer Ansprechpersonen beider Geschlechter

zur Auswahl.
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Falls eine formelle Untersuchung eingeleitet wird, sollte diese durch eine unabhéngige
Instanz durchgefiihrt werden. Diese Instanz soll auch Sanktionen gegeniiber dem Tater
festlegen oder zumindest mitbestimmen kénnen.

Die Fille der Ansprechpersonen werden vertraulich behandelt.

Die Ansprechpersonen erhalten eine spezifische Ausbildung zum Thema sexuelle Belasti-
gung und es gibt Gelegenheit fiir eine regelmassige Auffrischung der Kenntnisse und ei-

nen Erfahrungsaustausch mit anderen Ansprechpersonen der Organisation.

EMPFEHLUNGEN

Empfehlungen zuhanden von privaten und 6ffentlichen Unternehmen

A) Weiterentwicklung der Ansprechpersonen-Modelle

>

hd

hd

hd

hd

>

Reglemente auf ihre Vollstandigkeit iiberpriifen und entsprechende Anpassungen vorneh-
men. Wenn ein neues Reglement erarbeitet wird, sollten die entsprechenden Publikatio-
nen (z.B. Leitfaden fiir Betriebe von V. Ducret 2004) konsultiert werden.

Falls in der Organisation keine Auswahlmdglichkeit zwischen verschiedenen Ansprechper-
sonen besteht, ware die Ergdnzung des Angebots mit externen Ansprechpersonen resp.
mit weiteren internen Ansprechpersonen zu priifen. Es sollte auch sichergestellt werden,
dass weibliche und mannliche Ansprechpersonen zur Verfiigung stehen.

Die Zuweisung der Rollen und Kompetenzen zu den verschiedenen Stellen sollte iiberpriift
werden. Es sollte darauf geachtet werden, dass fiir die beldstigte Person eine vertrauliche
Anlaufstelle zur Verfiigung steht, die fiir sie Partei ergreift, und dass die Untersuchung
der Fille von einer moglichst unabhdngigen und neutralen Stelle durchgefiihrt wird.

Die Inanspruchnahme der Ansprechpersonen sollte laufend erfasst werden. So konnten
geeignete Indikatoren in die bestehenden HR-Kennzahlensysteme integriert werden. Es ist
auch sinnvoll, eine Meldepflicht fiir interne und externe Ansprechpersonen einzufiihren.
Diese sollen ihre Fille einer zentralen Stelle in anonymisierter Form melden. Um die ge-
naue Fallzahl zu eruieren, miissen Doppelnennungen angemessen bereinigt werden.
Ansprechpersonen sollen regelméssig fiir ihre Aufgabe geschult werden. Sinnvoll erscheint
uns auch ein Erfahrungsaustausch unter den verschiedenen Ansprechpersonen einer Orga-
nisaton. Um eine Demotivation der Ansprechpersonen bei zu wenig Fillen zu vermeiden,
sollte eine angemessene Anzahl von Ansprechpersonen ausgebildet werden.

Die Wirksamkeit der Modelle und Verfahren sollte periodisch iiberpriift werden. Dabei soll-

ten die Erfahrungen aller involvierten Stellen erfasst werden.
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B) Information und Pravention

» Die Fiihrungskrdfte sollen regelmdssig auf ihre Pflichten im Praventionsbereich hingewie-
sen werden und mit entsprechenden Schulungen fiir das Thema sensibilisiert werden. Das
Thema soll im Rahmen von obligatorischen Schulungsgefdssen angesprochen werden.

» Die Mitarbeitenden sollen fiir das Thema sensibilisiert und iiber die Beratungsangebote
informiert werden. Das Thema sollte regelmassig und iiber verschiedene Kandle kommuni-
ziert werden. Dabei sollen inshesondere auch Fille mit positivem Ausgang fiir die beldstig-

ten Personen aufgezeigt werden.

Empfehlungen zuhanden des Eidgendssischen Biiros fiir die Gleichstellung (EBG)

» Erfahrungsaustausch der Organisationen zum Thema Ansprechpersonen-Modelle anregen
und unterstiitzen. Allenfalls Hilfestellung im Sinne der Kldrung von Begrifflichkeiten und
der Bereitstellung von Grundlagen und Expertinnen-Wissen bieten.

» Besonders gute und umfassende Ansprechpersonen-Modelle (Best Practices) darstellen und
diese Beispiele im Internet, im Rahmen von Tagungen und Publikationen bekannt machen.

» Internationale Erfahrungen mit Ansprechpersonen-Modellen auswerten, Best Practices
herausarbeiten und verbreiten.

» Grundlagen und Best Practice-Beispiele fiir die betriebsinterne Evaluation der Ansprech-
personen-Modelle bereitstellen und Organisationen zur Evaluation der gewdhlten Modelle
und Verfahren anregen.

» Ideen fiir Sensibilisierungsmassnahmen fiir Mitarbeitende und Fiihrungskrifte ausarbeiten
und kommunizieren.

» Aufzeigen/untersuchen, wie mit Informations- und Praventionsmassnahmen ein genereller

Lern- und Verdnderungsprozess in Organisationen erreicht werden kann.
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