CHINDERHUYS
SPATZENASCHT

Weisung zum Schutz der persdnlichen Integritat

Chinderhuus Spatzenascht

Weisung zum Schutz der personlichen Integritat am Arbeitsplatz

Mobbing, Diskriminierung, Gewalt, sexuelle Belastigung und einige Formen der technischen Per-
sonenuberwachung verletzen die Wirde und den Selbstwert des Menschen. Solche Verletzun-
gen beeintrachtigen das Wohlbefinden und die Gesundheit der Betroffenen, aber auch die Zu-
sammenarbeit im Betrieb. Sie werden deshalb in unserem Unternehmen nicht toleriert.

Wir wollen, dass sich jede und jeder im Chinderhuus Spatzenascht respektiert und geschatzt
fuhlt und wir einander mit Achtung und Wertschatzung begegnen. Alle Menschen sollen mit ihren
Starken und Schwachen ernst genommen werden. Es ist uns ein Anliegen, die persdnliche Integ-
ritat unserer Mitarbeitenden zu schitzen. Dazu missen wir alle unseren Beitrag leisten.

Diese Weisung zum Schutz der personlichen Integritat wurde in Zusammenarbeit mit den Grup-
penleitenden erarbeitet und basiert auf dem Textbaustein-Dokument der SECO fir personliche
Integritat am Arbeitsplatz.

Wir bitten Euch, die Weisung zu unterzeichnen und somit zu bestatigen, dass lhr von ihr Kenntnis
genommen habt. Wenn lhr Fragen habt, wendet Euch bitte an die Hausleitung.

Wir danken allen fur die aktive Mithilfe zur Schaffung eines guten Arbeitsklimas und eines wert-
schatzenden Umgangs miteinander.



1 Grundsétze zum Schutz der persdnlichen Integritat der
Mitarbeitenden

1.1 Ziel und Zweck der Weisung
Im Chinderhuus Spatzenascht durfen sich alle respektiert und geschétzt fuhlen.

Diese Weisung hat zum Zweck, die Mitarbeitenden des Chinderhuus Spatzenascht vor Verlet-
zungen der personlichen Integritat jeglicher Art wie Diskriminierung, sexueller Belastigung, Mob-
bing, Gewalt sowie technischer Personeniiberwachung am Arbeitsplatz zu schitzen.

Die Weisung beschreibt:

- Problematisches und inakzeptables Verhalten

- Verantwortung von Arbeitgeber, Vorgesetzten und Mitarbeitenden in Bezug auf den Schutz
der personlichen Integritat

- Vorgehen bei auftretenden Problemen

- Rechtliche Grundlage fiir den Schutz der personlichen Integritat

1.2 Geltungsbereich der Weisung

Die Weisung gilt fir alle Mitarbeitenden des Chinderhuus Spatzenéscht. Als Mitarbeitende gelten
auch Lernende, Praktikantinnen und Praktikanten sowie Zivildienstleistende.

2 Problematisches und inakzeptables Verhalten

Verletzungen der personlichen Integritat beeintrachtigen das Wohlbefinden und gefahrden die
Gesundheit der Betroffenen sowie die Zusammenarbeit im Betrieb. Sie werden deshalb in unse-
rem Unternehmen nicht toleriert. Dies gilt insbesondere fiir:

- Belastigung / Mobbing / psychische Gewalt / (soziale Ausgrenzung und Schikane)

- Sexuelle Belastigung

- Diskriminierung

- Notigung zur Konsumation von alkoholischen Getranken, Nikotin oder anderen Schadstoffen
im Rahmen der beruflichen Tatigkeit

- Technische Uberwachung des Verhaltens der Arbeitnehmenden

Das Chinderhuus Spatzenascht unternimmt sein Mdglichstes, um die Mitarbeitenden vor physi-
scher und verbaler Gewalt von aussen (Eltern, Kinder und Dritte) zu schitzen.

2.1 Was ist gemeint mit...

Mobbing / Belastigung / psychische Gewalt

Mobbing (man spricht auch von Belastigung oder von psychischer Gewalt) bedeutet mehrfach
wiederholtes, unangemessenes Verhalten gegentber einem Arbeithehmenden oder einer
Gruppe von Arbeithehmenden mit dem Ziel, die belastigte Person zu schikanieren, zu demitigen,
zu bedrohen oder ihre Wiirde zu unterminieren. Das Mobbingverhalten, das meist innerhalb einer
Organisation auftritt, kann sowohl verbale als auch kérperliche Angriffe beinhalten, ebenso aber
auch subtilere Formen wie soziale Ausgrenzung. Mobbinghandlungen kénnen beispielsweise An-
griffe sein auf

- die Moglichkeit sich mitzuteilen oder Information zu erhalten: Nicht ausreden lassen, unter-
brechen, anschreien, Informationen vorenthalten.



- die sozialen Beziehungen: allgemeine Kontaktverweigerung, ignorieren, ausgrenzen, isolie-
ren

- das soziale Ansehen: lacherlich machen, Geriichte streuen, Sticheleien, Beleidigungen, ab-
schatzige Bemerkungen

- die Qualitat der Berufs- und Lebenssituation: schikandse und erniedrigende Arbeiten zuwei-
sen, ungerechtfertigte Kritik, Entziehen von wichtigen Aufgaben

- auf die Gesundheit: Androhung von korperlicher 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 Wirde verletzt.

Darunter fallen insbesondere:

- sexuelle Anspielungen oder abwertende Bemerkungen lber das Aussere von Mitarbeiten-
den

- sexistische Bemerkungen und Witze Uber sexuelle Merkmale, sexuelles Verhalten und die
sexuelle Orientierung von einzelnen Frauen und Mannern

- Zeigen und Verbreiten von pornografischem Material

- unerwinschte Einladungen mit sexueller Absicht

- unerwinschte Korperkontakte

- Verfolgen von Mitarbeitenden innerhalb oder ausserhalb des Betriebs.

- Annaherungsversuche, 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, Rasse, des Geschlechts, des Alters, der Sprache, der sozialen Stellung, der Le-
bensform, der religivsen, weltanschaulichen oder politischen Uberzeugung oder wegen einer Kor-
perlichen, 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 Beleidigungen,
Bedrohungen, die von Mitmenschen gegentber Personen bei der Arbeit ausgesprochen bzw.
ausgetbt werden, wobei Gesundheit, Sicherheit oder Wohlbefinden der Beschéftigten gefahrdet
wird. Die Gewalt kann auch einen rassistischen oder sexuellen Aspekt haben.

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

Technische Personeniiberwachung

Mit technischen Uberwachungs- und Kontrollsystemen sind hier Systeme gemeint, die Arbeitsta-
tigkeiten von Arbeitnehmenden erfassen und allenfalls aufzeichnen. Wahrend die Uberwachung
leistungs- und qualitatsrelevanter Aspekte der Arbeitnehmenden zulassig ist, ist die Uberwa-
chung ihres personlichen Verhaltens unzulassig.

Beispiele fir Letzteres sind das technische Uberwachen oder Aufzeichnen von Gesprachen, Bild-
aufnahmen, Positionsortungen, Webzugriffen, Schriftverkehr, Dokumentkopien etc.



3 Verantwortung

3.1 Arbeitgeber

Als Arbeitgeber ist das Chinderhuus Spatzenéscht zum Schutz der persdnlichen Integritat ge-
setzlich (Arbeitsgesetz: Art. 6; Obligationenrecht: Art. 328) verpflichtet.

Das Chinderhuus Spatzenascht setzt sich fur die Einhaltung des Schutzes der personlichen In-
tegritat ein und duldet deshalb keinerlei Belastigung, Gewalt oder Diskriminierung, weder durch
Mitarbeitende noch durch Eltern, Kinder oder Dritter.

Das Chinderhuus Spatzenascht setzt sich fir eine offene Kommunikation und einen fairen Um-
gang miteinander ein. Ziel ist eine Betriebskultur, in der konstruktiv mit auftretenden Differenzen
umgegangen wird.

Das Chinderhuus Spatzenascht sensibilisiert und informiert alle Mitarbeitenden beztiglich per-
sonlichkeitsverletzender Verhaltensweisen.

Das Chinderhuus Spatzenascht sorgt daftir, dass jede/-r Beschéftigte Unterstiitzung erhalt, wenn
er oder sie sich in seiner oder ihrer Personlichkeit verletzt flhlt.

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

3.2 Vorgesetzte

Vorgesetzte sind in ihrem Zustandigkeitsbereich fur eine belastigungs- und diskriminierungsfreie
Arbeitssituation verantwortlich. Sie treten selbstwertschadigenden oder persoénlichkeitsverletzen-
den Verhaltensweisen konsequent entgegen und intervenieren, wenn jemand ausgegrenzt oder
Zielscheibe von anztiglichen oder abwertenden Spriichen wird. Sie weisen die ihnen unterstellten
Personen auf die im Chinderhuus Spatzenéscht geltenden Verhaltensgrundséatze hin und greifen
frihzeitig ein, wenn diese verletzt werden.

3.3 Mitarbeitende

Mitarbeitende des Chinderhuus Spatzenédscht tragen zu einem belastigungs- und diskriminie-
rungsfreien Arbeitsumfeld bei, verhalten sich ruicksichtsvoll und respektieren die Wirde und In-
tegritat anderer. Alle Mitarbeitenden werden mit ihren Starken und Schwéachen ernst genommen.

Von Personen, die sich wiederholt schikaniert, beldstigt oder auch ausgegrenzt vom Geschehen
und Informationsfluss fuhlen, wird erwartet, dass sie

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

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

- sich beim eigenen oder dem Vorgesetzten der Person, die sie mobbt oder belastigt, beschwe-
ren.

4 Vorgehen bei auftretenden Problemen

4.1 Informelles, vertrauliches Vorgehen

Wer zunéachst vertraulich mit einer Person tber das Erlebte sprechen will, kann sich an die ex-
terne Vertrauensstellen wenden. Die Mitarbeitenden der Vertrauensstellen unterliegen der
Schweigeplicht.



Wichtiger Hinweis: FUihrungspersonen kénnen keinen vertraulichen Umgang mit Informationen
zusichern, da sie aufgrund ihrer Fursorgepflicht, wenn sie in Kenntnis von problematischen Situa-
tionen gesetzt werden, der Sache auf den Grund gehen bzw. daflr sorgen, dass diese geklart
werden. Auch Mitarbeitende aus der Personalabteilung kbnnen aufgrund der erhaltenen Informa-
tionen in einen Interessenskonflikt mit ihrer Untersttitzungsfunktion gegenuber der Linie geraten.

Vertrauliche Beratung
a) Interne Vertrauensstelle
Personalverantwortliche des Vorstandes
b) Externe Vertrauensstellen
Opferhilfe
Nottelefon

Spezialisierte Beratungsstellen: z.B. fur Mobbing, fur Gleichstellung

Aufgaben der Vertrauensstelle

Die Vertrauensstelle kann aufgrund der Schweigepflicht eine ratsuchende Person bei der diskreten
Klarung und Lésung des Problems unterstitzen. Alles, was die Vertrauensperson tut, erfolgt nur in
Absprache und mit dem Einverstandnis der betroffenen Person. Zu den Aufgaben der Vertrauens-
stelle gehéren namentlich:

- Problemlage anhéren

- Hilfe bieten bei der Erarbeitung einer Ubersicht iiber das Geschehene

- Uber weitere Vorgehensmaoglichkeiten und deren Konsequenzen informieren

- rechtliche Situation erlautern oder auf entsprechende juristische Auskunftsstellen hinweisen

- gewahltes Vorgehen begleiten

- Uber externes Coaching, Beratungsangebote und medizinische Unterstlitzungsangebote infor-

mieren.

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

4.2 Formelles Vorgehen

Das formelle Vorgehen dient der Sachverhaltsabklarung und hat eine Beendigung des Verhal-
tens oder der Situation, die zu Verletzungen der persodnlichen Integritat fihrt, zum Ziel.

Anlauf- und Beschwerdestellen

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

a) Formelle interne Anlaufstellen

- unmittelbare/r Linienvorgesetze/r der diskriminierenden oder diskriminierten Person
- nachste hohere/r nicht beteiligte/r Linienvorgesetzte/r
- Personalverantwortliche Vorstand

b) Externe Anlauf- und Beschwerdestellen

- Kantonale Arbeitsinspektorate

- Kantonale Schlichtungsstelle nach Gleichstellungsgesetz / Fachstelle fur die Gleichstel-
lung von Frau und Mann des Kantons

- Kantonale Ombudsstelle



Aufgaben der formellen internen Anlauf- und Beschwerdestelle

Die internen Anlauf- und Beschwerdestellen sind allen Mitarbeitenden gleichermassen verpflich-
tet. Sie gehen gemeldeten Problemen so rasch wie moéglich nach und nehmen dabei eine neut-

rale, unvoreingenommene Position ein. Zu den Aufgaben der internen Anlaufstelle gehéren na-

mentlich:

- die sofortige Klarung und Beendigung des Problems, wenn ein offensichtlicher Fall von Per-
sonlichkeitsverletzung vorliegt (Beispiel: Aushang eines sexistischen Plakats).
- die Durchfihrung einer internen Abklarung.

Dazu gehdren:

- Anh0rung der Beschwerdefiihrenden 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 Losungssuche oder zur Aufar-
beitung des Geschehens

- die Information der betroffenen Person Uber interne und externe Handlungsmdglichkeiten so-
wie die Unterstlitzung beim gewahlten Vorgehen.

Bei Bedarf kbnnen von der internen Anlaufstelle externe Fachpersonen zur Unterstlitzung beige-
zogen werden.

Dokumentation

Untersuchungs- Vermittlungs- und Einigungsgesprache werden protokolliert. Das Protokoll und all-
fallige weitere Unterlagen des Gesprachs werden den Konfliktparteien zur Unterzeichnung vorge-
legt. 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 Fehl-
verhalten begangen haben, anzufligen.

Abschluss

Im Rahmen der Vermittlungs- und Einigungsgesprache kénnen Losungsmaglichkeiten und geeig-
nete Massnahmen vereinbart werden, z.B. schriftliche Entschuldigung, verstarkte Praventions-
massnahmen im Betrieb wie Veranderung der Arbeitsbedingungen oder organisatorische Mass-
nahmen.

Mogliche Sanktionen

Personen, welche andere belastigen oder diskriminieren, aber auch Personen, die wissentlich
andere zu Unrecht eines Fehlverhaltens bezichtigen, kénnen sanktioniert werden. Mdgliche
Sanktionen sind:

- Auflage von Unterstitzungsmassnahmen (z.B. Supervision, Coaching)
- Verweis

- Versetzung

- Vorsorglicher Aktenvermerk im Personaldossier

- Funktionswechsel

- Androhung der oder Entlassung im Wiederholungsfall

- Fristlose Entlassung



Die zivil- und strafrechtlichen Anspruche einer belastigten Person bestehen unabhéangig davon.

Kommunikation

Die Unternehmensleitung kann den Ausgang des Verfahrens auf Wunsch und in Absprache mit
der diskriminierten Person oder der zu Unrecht mit entsprechenden Vorwirfen konfrontierten Per-
son im Arbeitsumfeld kommunizieren. Dabei wahrt sie die Personlichkeitsrechte und weitere
schutzwirdige Interessen der Beteiligten bestmdglich.

5 Gesetzliche Grundlagen

Der Grundsatz des Diskriminierungsverbots ist in der Bundesverfassung verankert. Das Obligatio-
nenrecht und das Arbeitsgesetz verlangen vom Arbeitgeber, dass die Personlichkeit der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer zu schitzen ist. Das Gleichstellungsgesetz stellt das Verbot der
Diskriminierung in den Vordergrund und bezeichnet sexuelle Belastigung nicht nur als Verletzung
der Menschenwiirde, sondern auch als ein diskriminierendes Verhalten.

6 Schlussbestimmung

Diese Weisung tritt am 01. September 2023 in Kraft und wird auf unserer Homepage publiziert.

Wettingen, 28. August 2023



