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Ubersicht

Die Internationale Arbeitsorganisation (IAO) verabschiedete 2019
anléisslich ihres 100-jihrigen Bestehens das Ubereinkommen Nr. 190 iiber die
Beseitigung von Gewalt und Belédstigung in der Arbeitswelt. Es enthélt die erste
international vereinbarte Definition von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt
und ist ein wichtiger Schritt fiir die Zukunft der Arbeitswellt.

Ausgangslage

Die Foérderung der menschenwdirdigen Arbeit fir alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer ist Bestandteil des Verfassungsauftrags der IAO. Gewalt und Beléstigung
in der Arbeitswelt sind inakzeptabel und mit menschenwdrdiger Arbeit unvereinbar. Das
Phénomen ist nach wie vor weltweit verbreitet, unabhéngig von Sektoren, Berufen und
Anstellungsverhéltnissen. Angesichts der eminenten Bedeutung der Bekdmpfung
dieses Problems verabschiedete die von der Schweiz préasidierte Internationale
Arbeitskonferenz (IAK) im Jahr 2019 das Ubereinkommen Nr. 190 iiber die Beseitigung
von Gewalt und Belédstigung in der Arbeitswelt.

Am 18. Mai 2022 verabschiedete der Bundesrat die Botschaft zur Genehmigung des
Ubereinkommens Nr. 190 der Internationalen Arbeitsorganisation (iber die Beseitigung
von Gewalt und Beldstigung in der Arbeitswelt. Die Botschaft zeigt auf, dass in der
schweizerischen Rechtsordnung das Recht auf ein Arbeitsumfeld ohne Gewalt und
Beléastigung in verschiedenen Gesetzen verankert ist und dass dadurch ein hoher und
wirksamer Schutz besteht. In seiner Botschaft beantragt der Bundesrat, das
Ubereinkommen Nr. 190 zu ratifizieren.

Diese Botschaft war nicht Gegenstand einer ordentlichen Vernehmlassung, da die
Sozialpartner in die Erarbeitung des Ubereinkommens einbezogen warenn und zum
Botschaftsentwurf konsultiert wurden. Der Bundesrat war der Ansicht, dass von einer
Vernehmlassung keine neuen Erkenntnisse zu erwarten seien, weil die Positionen der
interessierten Kreise bekannt waren, (Art. 3a Abs. 1. Bst. b, Bundesgesetz vom 18.
Maérz 2005 (lber das Vernehmlassungsverfahren [VIG])!. Es handelt sich um das (ibliche
Verfahren zur Ratifikation von IAO-Ubereinkommen.

Nach zahlreichen Diskussionen im Parlament stimmte der Stdnderat schliesslich
zugunsten einer Rickweisung an den Bundesrat mit dem Auftrag, in einem
Zusatzbericht aufzuzeigen, welche Bestimmungen des IAO-Ubereinkommens Nr. 190
direkt und welche indirekt anwendbar sind, und anschliessend ein ordentliches
Vernehmlassungsverfahren zum Ubereinkommen durchzufilhren. Der Nationalrat
Schloss sich stillschweigend der Position des Stdnderates an.

Inhalt der Vorlage

Das von der IAK 2019 angenommene Ubereinkommen Nr. 190 (Anhang 1) zielt auf die
Bekéampfung von Gewalt und Beldstigung ab. Es anerkennt das Recht jeder Person auf
eine Arbeitswelt frei von Gewalt und Belastigung und verpflichtet die Mitgliedstaaten der
IAO, dieses Recht zu achten, zu férdern und zu verwirklichen. Dabei handelt es sich um
den ersten vdlkerrechtlichen Vertrag, welcher einen gemeinsamen Rahmen zur
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Préavention und eine internationale Definition von Gewalt und Beldstigung in der
Arbeitswelt bietet.

Diese Vernehmlassung bezieht sich auf die Ratifikation eines Ubereinkommens, dessen
Annahme in der IAO als historisch bezeichnet werden kann. Die geltende
Ratifikationspolitik beziiglich der IAO-Normen erlaubt es der Schweiz, ein IAO-
Ubereinkommen zu ratifizieren, sofern es nicht grundlegend von der Schweizer
Rechtsordnung abweicht. Diese Praxis des Bundesrates gilt im Prinzip fur alle
internationalen Ubereinkommen. Geringfiigige Differenzen sollten einer Ratifikation
nicht entgegenstehen.

Die Ratifikation des Ubereinkommens Nr. 190 erlaubt es der Schweiz, sich im Kampf
gegen Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz, welche mit einer menschenwdirdigen
Arbeit unvereinbar sind und der Produktivitdt schaden, auf internationaler Ebene
glaubwiirdig zu engagieren. Die Schweiz muss in diesem Bereich auf internationaler
Ebene exemplarisch und kohérent auftreten. Eine Ratifikation des Ubereinkommens
erhoht die Glaubwiirdigkeit der Schweiz in den multilateralen Foren, im Rahmen der
Zusammenarbeit auf internationaler Ebene und in ihren Verhandlungen (iber
Freihandelsabkommen. Auf der anderen Seite wiirde eine Nicht-Ratifikation das Image
der Schweiz beeintrdchtigen und wére in den Augen der Partnerlénder, welche das
Ubereinkommen in iiberwiegender Mehrzahl ratifiziert haben, unversténdlich.

Der Bundesrat ist der Ansicht, dass die Schweiz auf der Grundlage der geltenden
Gesetzgebung das Ubereinkommen Nr. 190 ratifizieren kann. Die schweizerische
Gesetzgebung und Praxis konkretisiert das Recht auf eine Arbeit frei von Gewalt und
Belastigung und bietet einen hohen und wirksamen Schutz, auch im internationalen
Vergleich. Die Konformitdt des schweizerischen Rechts und der Praxis mit dem
Ubereinkommen Nr. 190 war Gegenstand einer vertieften Analyse in der Botschaft von
2022 iiber die Genehmigung des Ubereinkommens Nr. 190. Diese Analyse, die im
vorliegenden Bericht wiedergegeben ist, zeigt auf, dass bei einer Ratifikation des
Ubereinkommens Nr. 190 weder die Verabschiedung neuer Vorschriften noch eine
Anderung bestehender Bestimmungen nétig ist. Der Zusatzbericht zu dieser Botschaft
(Anhang 2) bestétigt, dass das Ubereinkommen und dessen Bestimmungen in der
schweizerischen Rechtsordnung nicht direkt anwendbar sind.
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Erlauternder Bericht

1 Kontext
1.1 Ausgangslage

Die Forderung einer menschenwdirdigen Arbeit fir alle ist ein integraler Bestandteil des
Verfassungsauftrags der Internationalen Arbeitsorganisation (IAO). Anlasslich ihres
100-jahrigen Bestehens verabschiedete die Internationale Arbeitskonferenz (IAK) das
Ubereinkommen Nr. 190 (ber die Beseitigung von Gewalt und Beldstigung in der
Arbeitswelt (Anhang 1; nachfolgend «Ubereinkommen Nr. 190»). Damit ist dies der
erste volkerrechtliche Vertrag, der einen gemeinsamen Rahmen fur die Pravention und
Eliminierung von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt schafft. Das
Ubereinkommen enthalt die erste international auf tripartite Weise vereinbarte Definition
von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt, einschliesslich geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung.

Die vélkerrechtlichen Ubereinkommen der IAO weisen aufgrund der tripartiten Struktur
dieser Organisation einen besonderen Charakter auf. Die schweizerischen und
internationalen Sozialpartner sind an der Erarbeitung der IAO-Instrumente beteiligt.

Gemass Artikel 19 Absatz 5 Buchstabe b sowie Absatz 6 Buchstabe b der Verfassung
vom 28. Juni 1919 der IAO2 mussen die Mitgliedstaaten die anlasslich der Tagungen
der Internationalen  Arbeitskonferenz  angenommenen  Ubereinkommen und
Empfehlungen innerhalb einer Frist von héchstens 18 Monaten nach Schluss der
Tagung der Konferenz ihren internen Genehmigungsverfahren zufihren.

Die tripartite eidgendssische Kommission fur Angelegenheiten der IAO (TPK-IAO) ist
eine ausserparlamentarische Kommission, die sich aus Vertreterinnen und Vertretern
der Bundesverwaltung und der schweizerischen Sozialpartner zusammensetzt. Die
Bildung der TPK-IAO folgt aus den Verpflichtungen des IAO-Ubereinkommens Nr. 144
Uber dreigliedrige Beratungen zur Forderung der Durchfihrung internationaler
Arbeitsnormen, das von der Schweiz im Jahr 2000 ratifiziert wurde3. Gemass diesem
Ubereinkommen ist die TPK-IAO insbesondere fiir Vorschlage, die dem Parlament im
Zusammenhang mit der Vorlage von Ubereinkommen unterbreitet werden, oder zur
Unterrichtung Uber die von der IAK angenommenen Ubereinkommen und
Empfehlungen sowie zur Uberprifung nicht ratifizierter Ubereinkommen zu
konsultieren. (Art. 5 Abs. 1 Bst. b und c).

Wenn ein IAO-Ubereinkommen angenommen wird, berat die TPK-IAO dariiber, ob eine
Ratifikation der Norm angebracht ist oder nicht, und erteilt der Regierung ein Mandat
zur Erstellung eines erlauternden Berichts oder einer Botschaft im Hinblick auf die
Ratifikation. Die TPK-IAO wird anschliessend zum Berichts- oder Botschaftsentwurf
konsultiert.

Die schweizerische Politik zur Ratifikation von IAO-Normen ist zurickhaltend und
erlaubt die Ratifikation eines IAO-Ubereinkommens nur, sofern dieses mit der
schweizerischen Rechtsordnung vereinbar ist.

SR 0.820.1
3 SR 0.822.724.4
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Der Bundesrat hat in einer Botschaft die Vereinbarkeit der Bestimmungen des
Ubereinkommens Nr. 190 mit der in der Schweiz geltenden Rechtsordnung und Praxis
analysiert. Die TPK-IAO wurde zu dieser Botschaft konsultiert. Die Sozialpartner sind
mit der Ratifizierung einverstanden.

Angesichts des Einbezugs der Sozialpartner bei der Erarbeitung des Ubereinkommens
und beim Ratifizierungsentscheid sowie der Konsultation der Sozialpartner bei der
Botschaft zur Genehmigung des Ubereinkommens sah der Bundesrat von einer
offentlichen Vernehmlassung ab. Gemass Artikel 3a Absatz 1 Buchstabe b des
Bundesgesetzes vom 18. Marz 2005 Uber das Vernehmlassungsverfahren (VIG)4 ist es
moglich, auf ein Vernehmlassungsverfahren zu verzichten, wenn keine neuen
Erkenntnisse zu erwarten sind, weil die Positionen der interessierten Kreise bekannt
sind.

Am 18. Mai 2022 verabschiedete der Bundesrat die Botschaft zur Genehmigung des
Ubereinkommens Nr. 190 der IAO (ber die Beseitigung von Gewalt und Beléstigung in
der Arbeitswelt>. Die Botschaft zeigt auf, dass die schweizerische Rechtsordnung das
Recht auf ein Arbeitsumfeld ohne Gewalt und Belastigung in verschiedenen Gesetzen
konkretisiert und dadurch einen hohen und wirksamen Schutz bietet, sowohl in der
Schweiz als auch im internationalen Vergleich. Im Hinblick auf die Ratifikation mussen
keine neuen Gesetze oder Verordnungen verabschiedet oder bestehende
Bestimmungen geandert werden. In seiner Botschaft stellt der Bundesrat den Antrag fur
die Genehmigung des Ubereinkommens, da die schweizerische Rechtsordnung und
Praxis dieses bereits erflllen. Er legte folglich der Bundesversammlung den Entwurf
Uber einen Bundesbeschluss zur Genehmigung des Ubereinkommens Nr. 190 vor.

Die Arbeiten zur Genehmigung des Entwurfs eines Bundesbeschlusses fanden vor den
zwei Kammern zwischen September 2022 und Dezember 2023 statt. Nach zahlreichen
Diskussionen stimmte der Standerat schliesslich am 25. September 2023 zugunsten
einer Ruckweisung der Vorlage an den Bundesrat. Der beschlossene Text lautet wie
folgt: «Riickweisung der Vorlage an den Bundesrat (geméss Art. 75 ParlG) mit dem
Auftrag, in einem Zusatzbericht aufzuzeigen, welche Bestimmungen des ILO-
Ubereinkommens Nummer 190 direkt anwendbar und welche indirekt anwendbar sind.
Anschliessend ist eine ordentliche Vernehmlassung zur ILO-Vorlage durchzufiihren»®.
Am 12. Dezember 2023 schloss sich der Nationalrat stillschweigend der Position des
Standerates an’.

Dem Willen des Parlaments entsprechend, erstellte der Bundesrat einen Zusatzbericht
(Anhang 2) und eroffnete das vorliegende Vernehmlassungsverfahren.

1.2 Handlungsbedarf und Ziele

Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt kénnen eine Verletzung oder einen
Missbrauch der Menschenrechte darstellen. Sie gefahrden die Chancengleichheit im
Berufsleben und sind inakzeptabel sowie mit menschenwurdiger Arbeit unvereinbar.
Das Phanomen ist nach wie vor weltweit verbreitet. Gemass einer Erhebung von IAO,
Lloyd’s Register Foundation und Gallup im Jahr 2021 waren weltweit 22,8 Prozent der

4 SR 172.061

s Auch unter folgender Adresse verfugbar: https://www.fedlex.admin.ch/de/ > Bundesblatt >
Ausgaben des Bundesblattes > BBI 2022 1379

6 AB 2023 S 885.
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arbeitenden Bevodlkerung (also 743 Millionen Personen) im Laufe ihres Berufslebens
Opfer von Gewalt und Belastigung bei der Arbeit, sei dies physischer, psychologischer
oder sexueller Natur. An die 80 Prozent der Opfer erlitten diese Taten in den funf Jahren
vor der Erhebung. Sie betrafen 18,1 Prozent der arbeitenden Bevdlkerung (rund
590 Millionen Personen)8. In der Schweiz waren gemass einer am 3. September 2024
publizierten Studie des Buros fiur die Gleichstellung von Mann und Frau (EGB) und des
Staatssekretariats fur Wirtschaft (SECO) ein Drittel der befragten Personen im Verlaufe
ihres Berufslebens mit sexueller Belastigung konfrontiert, wobei ein markanter
Unterschied zwischen Frauen (44%) und Mannern (17%) besteht. Befragt nach
konkreten sexistischen oder sexuellen Verhaltensweisen, steigt der Anteil auf
52 Prozent, auch hier mit einem deutlichen Unterschied zwischen Frauen und Mannern
(59% gegenliber 46%)°.

Im Jahr 2019 feierte die |IAO ihr 100-jahriges Bestehen und die IAK wurde von der
Schweiz prasidiert. Zu diesem Anlass nahm die IAK eine Deklaration fir die Zukunft der
Arbeit sowie das Ubereinkommen Nr. 190 an. Dieses Ubereinkommen bezweckt den
Schutz aller arbeitenden Personen vor Gewalt und Belastigung und ist das einzige
volkerrechtliche Instrument, das mit gemeinsamer Zustimmung der Sozialpartner
Gewalt und  Belastigung in der Arbeitswelt  definiert,  einschliesslich
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung.

Wie die oben zitierte Studie belegt, bleibt Gewalt und Belastigung in der Schweiz trotz
der ergriffenen Praventionsmassnahmen ein weit verbreitetes Problem. Die
Bekampfung dieses Phanomens ist somit prioritar. Die in der Schweiz bestehende
Gesetzgebung und Praxis bieten einen hohen Schutz, um dagegen vorzugehen. Die
Schweiz verfolgt einen systematischen Ansatz im Bereich der Pravention
psychosozialer Risiken bei der Arbeit. Der Schutz der personlichen Integritat gegenltber
Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt ist ein integraler Bestandteil dieser
umfassenden Strategie. Darlber hinaus legt die Bundesverfassung (BV)'? den
Grundsatz der Gleichheit vor dem Gesetz sowie das Diskriminierungsverbot fest. Dieses
Prinzip wird konkretisiert durch eine Reihe von Bestimmungen zum Schutz der
Personlichkeit und ein Bundesgesetz uber die Gleichstellung von Frau und Mann, das
jegliche Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Arbeitsverhaltnis verbietet.

Das Ubereinkommen Nr. 190 ist ein unverzichtbares Instrument zur Bekampfung von
Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt und sollte durch die Schweiz aus folgenden
Grunden ratifiziert werden.

Erstens konnen Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt eine Verletzung der
Menschenrechte darstellen und sind somit inakzeptabel und mit einer
menschenwirdigen Arbeit unvereinbar. Die Schweiz setzt sich fur Multilateralismus
sowie die Einhaltung der Menschenrechte ein. Sie engagiert sich auf internationaler
Ebene fir die Bekampfung von Gewalt gegen Frauen und Madchen, was sich in Form
verschiedener volkerrechtlicher Verpflichtungen aussert. Eine Nichtratifikation ware
deshalb ganzlich inkoharent mit der verfolgten Aussen- und Wirtschaftspolitik. Dies
wurde die Glaubwirdigkeit der Schweiz auf multilateraler Ebene und bei der

8 Verfligbar unter: https://www.ilo.org/ > Research and Publications - _Major Publications ->
Experiences of violence and harassment at work: A global first survey
Verfugbarunter: https://www.ebg.admin.ch/de > Publikationen zur sexuellen Belastigung am
0 Arbeitsplatz &> Studie zu sexueller Belastigung am Arbeitsplatz. Kurzversion

SR 101
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internationalen Zusammenarbeit schwachen und ware dem Image der Schweiz als
Gaststaat internationaler Organisationen wie auch der IAO in Genf abtraglich. Um im
Kampf gegen Gewalt und Belastigung auf internationaler Ebene weiterhin glaubwirdig
auftreten zu koénnen, sollte die Schweiz als Grindungsstaat der IAO mit gutem Beispiel
vorangehen.

Zweitens haben Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz tiefgreifende und kostspielige
Auswirkungen, nicht nur auf die Opfer, sondern auch auf die Unternehmen. Sie
untergraben die Produktivitdt der Unternehmen und fldhren zu wirtschaftlichen
Verlusten'!. Laut einer von der IAO in Auftrag gegebenen Studie verursachen Gewalt
und Belastigung am Arbeitsplatz Kosten in Héhe von mehr als einer Milliarde Pfund und
einen Produktivitatsverlust von 4 bis 7 % fur die Opfer oder Zeugen, was insgesamt
einen Produktivitatsrickgang von 1,5 bis 2,0 % bedeuten kdnnte'2. Das
Ubereinkommen sieht eine ganze Reihe von Massnahmen vor, welche die Staaten
ergreifen mussen, insbesondere das Verbot und die Pravention von Gewalt und
Belastigung, die Anwendung von Sanktionen und der Zugang zu Rechtsmitteln und
Abhilfemassnahmen fur von Gewalt und Belastigung betroffene Arbeitnehmende. Das
Ubereinkommen tragt somit aktiv zu den kollektiven Anstrengungen der Staaten zur
Schaffung eines hohen Schutzniveaus vor Gewalt und Belastigung bei der Arbeit bei.
Eine Ratifikation des Ubereinkommens durch die Schweiz wéare ein enorm starkes
Signal in diese Richtung und wirde die internationalen Bestrebungen starken.

Drittens ware die Schweiz in naher Zukunft eines der einzigen westlichen Lander,
welche das Ubereinkommen nicht ratifiziert hatten. Keines der Partnerlander der
Schweiz wurde eine Nicht-Ratifikation dieses als prioritar  betrachteten
Ubereinkommens verstehen. Die Schweiz wiirde sich eines auf internationaler Ebene
anerkannten Labels entziehen und riskierte, sich zu isolieren.

Viertens liegt es im Interesse unserer exportorientierten Wirtschaft, globale
Mindeststandards zu  fordern, um  menschenwdirdige  Arbeitsbedingungen
sicherzustellen und die Produktivitat zu starken. Da das Schutzniveau gegen Gewalt
und Belastigung in der Schweiz bereits sehr hoch ist, ware es wichtig, dass andere
Lander diese Normen ebenfalls Ubernehmen wiarden. Die Ratifikation des
Ubereinkommens durch eine grosse Anzahl von Staaten tragt somit dazu bei, die
Arbeitsbedingungen weltweit zu verbessern und dabei einen fairen Wettbewerb
sicherzustellen. Die Schweiz sollte hier als gutes Vorbild auftreten.

Flinftens reiht sich die Ratifikation des Ubereinkommens Nr. 190, wie in Kapitel 1.3
beschrieben, in die Umsetzung verschiedener Ziele der Agenda 2030 fur nachhaltige
Entwicklung und der Gleichstellungsstrategie 2030 des Bundesrates ein. Die
Ratifikation des Ubereinkommens Nr. 190 tragt zur Kohérenz der internationalen
Verpflichtungen und der nationalen Strategien zur Bekampfung dieses Phanomens bei.

Schliesslich erlaubt die Ratifikation des Ubereinkommens Nr. 190 der Schweiz, sich
solidarisch mit den Zielen des Ubereinkommens zu zeigen und die darin enthaltenen

" Verfugbar unter; ILO Homepage > Research and Publications = Major publications
- Experiences of violence and harassment at work: A global first survey

12 Helge Hoel, Kate Sparks and Cary Cooper, THE COST OF VIOLENCE/STRESS AT WORK
AND THE BENEFITS OF A VIOLENCE/STRESS-FREE WORKING ENVIRONMENT, Report
Commissioned by the International Labour Organization (ILO), Geneva (2009). Verfigbar
unter: THE COST OF VIOLENCE
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Werte zu teilen, ohne ihre Gesetze oder ihre Praxis, welche mit dem Ubereinkommen
kompatibel sind, anpassen zu mussen. Insbesondere enthalt das Ubereinkommen
sogenannte Flexibilitatsklauseln wie etwa «soweit dies angemessen und praktisch
durchfuhrbar ist» und «dem Grad ihrer Kontrolle angemessen» (Art. 9 und 10, Bst. f).
Diese Klauseln sollen die Verpflichtungen aus dem Ubereinkommen auf das
angemessene und praktisch durchfuhrbare Mass beschranken und dem Mitgliedstaat
einen gewissen Handlungsspielraum Uberlassen. In diesem Sinne erlauben es diese
der Schweiz, das Ubereinkommen Nr. 190 zu ratifizieren. Zur Genehmigung des
Ubereinkommens bedarf es weder der Annahme neuer noch der Anpassung
bestehender Gesetze oder Verordnungen. Dies wurde in einem informellen
Rechtsgutachten des Internationalen Arbeitsamtes (IAA) bestatigt. Zudem bestatigt der
Zusatzbericht zur Botschaft des Bundesrates zur Genehmigung des Ubereinkommens
Nr. 190 (Anhang 2), dass die Bestimmungen des Ubereinkommens Nr. 190 in der
schweizerischen Rechtsordnung nicht direkt anwendbar sind.

Aus all diesen Grinden ist der Bundesrat der Ansicht, dass eine Ratifikation des
Ubereinkommen Nr. 190 notwendig ist.

1.3 Beziehung zur Legislaturplanung und zu den Strategien des Bundesrates

Die Vorlage wurde weder in der Botschaft vom 24. Januar 2024 zur
Legislaturplanung 2023-2027'3 noch im Bundesbeschluss vom 6. Juni 2024 zur
Legislaturplanung 2023-2027'4 erwahnt. Allerdings sind im Ziel 11 der Botschaft zur
Legislaturplanung 2023-2027 Massnahmen zur Forderung der Gleichstellung der
Geschlechter und zum Schutz von Inklusion und Chancengleichheit vorgesehen. Das
Ubereinkommen Nr. 190 leistet einen wesentlichen Beitrag zu einer effektiven
Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt.

Die am 28. April 2021 vom Bundesrat verabschiedete Gleichstellungsstrategie 203015
sieht vier Handlungsfelder vor, darunter der Kampf gegen geschlechtsspezifische
Gewalt und gegen Diskriminierung. Die Prufung der Ratifikation dieses
Ubereinkommens stellt eine prioritare Massnahme der Gleichstellungsstrategie 2030
dar'é. Die Ratifikation eines Ubereinkommens, das einen gemeinsamen Rahmen zur
Pravention und Bekampfung von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt schafft,
ware somit ein direkter Beitrag zur Umsetzung dieser Strategie.

Das Ubereinkommen Nr. 190 ist auch direkt an die Ziele 5 und 8 der Agenda 20307 fiir
nachhaltige  Entwicklung gekoppelt. Das Ziel 8 besteht darin, produktive
Vollbeschaftigung und gerechte Arbeitsbedingungen fur alle zu gewahrleisten, wobei
der Schwerpunkt auf dem Schutz der Arbeitnehmerrechte liegt. Ausserdem tragt die
Bekampfung von Gewalt — und insbesondere der geschlechtsspezifischen Gewalt und
Belastigung — zur Verminderung von Gewalt gegen Frauen bei und unterstitzt die
Gleichstellung der Geschlechter, was mit dem Ziel 5 Gbereinstimmt.

13 BBl 2024 525; auch verfuigbar unter: Bundeskanzlei — Startseite > _Dokumentation >
Flhrungsunterstitzung - _Botschaft zur Legislaturplanung 2023-2027

" BBI 2024 1440

15 Verflgbar unter: Gleichstellungsstrategie 2030

16 Verfugbar unter: Gleichstellungsstrategie 2030 - Prifung einer Ratifizierung des ILO
Ubereinkommens Nr 190 tiber Gewalt und Belastigung

K Verfugbar unter: Agenda 2030 fur nachhaltige Entwicklung
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Im Juni 2022 verabschiedete der Bundesrat den nationalen Aktionsplan 2022-202618
zur Umsetzung der Istanbul-Konvention'®. Ziel ist die Bekdmpfung von Gewalt gegen
Frauen und hauslicher Gewalt mithilfe konkreter Massnahmen. Die Ratifikation des
Ubereinkommens Nr. 190 deckt sich vollstandig mit dem Ziel der Pravention und der
Bekampfung von sexualisierter Gewalt.

1.4 Behandlung parlamentarischer Diskussionen und Vorstosse

Die Interpellation 20.4426 vom 9. Dezember 202020 verlangte Auskunft Uber den
Fahrplan zur Ratifikation des Ubereinkommens Nr. 190. Der Bundesrat erlduterte
daraufhin den Ratifizierungsprozess in der Schweiz. Es war vorgesehen, im April 2021
einen Vorentwurf der juristischen Analyse der TPK-IAO vorzulegen. Der Bundesrat
erinnerte an dieses Vorgehen in seiner Antwort auf die Interpellation 20.4578 vom 17.
Dezember 20202". Am 1. Marz 2022 wurde der Bundesrat erneut zu den Fortschritten
der Arbeiten zur Ratifikation des Ubereinkommens Nr. 190 befragt?2. Der Bundesrat
antwortete darauf, dass der ordentliche Prozess zur Unterbreitung von an die
Bundesversammlung gerichteten Botschaften und Berichte im Gang sei.

Am 18. Mai 2022 verabschiedete der Bundesrat seine Botschaft zur Genehmigung des
Ubereinkommens Nr. 190. Mit dieser Botschaft unterbreitete der Bundesrat der
Bundesversammlung einen Entwurf im Hinblick auf die Genehmigung des
Ubereinkommens Nr. 190. In der Substanz schlagt der Bundesrat vor, dass die Schweiz
das IAO-Ubereinkommen Nr. 190 ratifiziert. Er ist der Ansicht, dass die schweizerische
Gesetzgebung und Praxis das Recht auf eine Arbeit frei von Gewalt und Belastigung
konkretisiert und auch im internationalen Vergleich einen hohen und wirksamen Schutz
bietet. Folglich bedarf es zur Ratifikation keiner Annahme neuer oder Anpassung
bestehender Gesetze oder Verordnungen.

Die Arbeiten zur Genehmigung des Entwurfs eines Bundesbeschlusses fanden vor den
zwei Kammern zwischen September 2022 und Dezember 2023 statt.

Am 19. September 2022 lehnte der Standerat mit 24 gegen 20 Stimmen bei keiner
Enthaltung ein Eintreten auf die Vorlage ab23. Am 12. Dezember 2022 nahm der
Nationalrat mit grosser Mehrheit von 124 gegen 49 Stimmen und 4 Enthaltungen den
Bundesbeschluss an?4.

Der Standerat hatte somit Nichteintreten beschlossen, wahrend der Nationalrat die
Ratifikation genehmigte. Es bestand also eine Differenz zwischen den beiden Raten.
Das Geschaft ging zurick an den Standerat.

Am 15. August 2023 wurden die Vertreterinnen und Vertreter der Arbeithehmer und
Arbeitgeber von der Kommission fir Rechtsfragen des Standerates angehdrt. Diese
gaben an, dass sich die Arbeitgeber- und Arbeithehmerorganisationen wahrend der
Verhandlungen dafirr eingesetzt hatten, dass das Ubereinkommen ausgeglichen ist und

18 Verfugbar unter: Gleichstellung der Geschlechter in allen Lebensbereichen —>Istanbul-
Konvention - _Nationaler Aktionsplan 2022-2026 zur Umsetzung der Istanbul-Konvention
19 SR 0.311.35

2 20.4426
2 20.4578
2 22.7045

= AB 2022 S 763.
2 AB 2022 N 2275.
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den Interessen beider Seiten entspricht. Der Vertreter der schweizerischen Arbeitgeber
bei der IAO teilte mit, dass sich die Arbeitgeber weltweit vorbehaltlos zur Bekampfung
von Gewalt und Belastigung eingesetzt hatten. Die Arbeitgeber unterstitzten das
Ubereinkommen einstimmig.

Am 25. September 2023 stimmte der Standerat mit 24 gegen 6 Stimmen bei 3
Enthaltungen zugunsten einer Ruckweisung der Vorlage an den Bundesrat. Der
verabschiedete Text lautet wie folgt: «Rickweisung (geméss Art. 75 ParlG) an den
Bundesrat mit dem Auftrag, in einem Zusatzbericht aufzuzeigen, welche Bestimmungen
des ILO-Ubereinkommens Nummer 190 direkt anwendbar und welche indirekt
anwendbar sind. Anschliessend ist eine ordentliche Vernehmlassung zur ILO-Vorlage
durchzufiihren.»25. Am 12. Dezember 2023 schloss sich der Nationalrat stillschweigend
der Position des Standerates an.25.

2 Rechtsvergleich, insbesondere mit dem europaischen Recht

Per Ende April 2025 haben 49 Staaten das Ubereinkommen Nr. 190 ratifiziert, darunter
21 europaische Staaten (Albanien, Belgien, Danemark, Deutschland, Estland, Finnland,
Frankreich, Griechenland, Irland, Italien, Montenegro, Nordmazedonien, Norwegen,
Osterreich, Portugal, Republik Moldau, Rumaénien, San Marino, Spanien, Vereinigtes
Koénigreich von Grossbritannien und Nordirland und Zypern)?27.

Der Rhythmus der Ratifikationen dieses Ubereinkommens von 2019 ist besonders hoch.
Es wurde im Verlauf des Jahres 2024 von Danemark, Estland, Finnland, Kirgisistan,
Osterreich, Montenegro, den Philippinen, Portugal, der Republik Moldau, Sambia,
Samoa und Zypern ratifiziert.

Als kurzliches Beispiel empfahl der Osterreichische Ausschuss fir Arbeit und Soziales
im Rahmen der parlamentarischen Beratungen am 27. Juni 2024 dem Nationalrat
einstimmig die Genehmigung dieses Ubereinkommens. Die Kommission war Ubrigens
einstimmig der Ansicht, dass das Ubereinkommen auf nationaler Ebene nicht direkt
anwendbar sei. Der Osterreichische Nationalrat nahm am 4. Juli 2024 einstimmig die
Ratifikation an28.

Unter den Ubrigen Landern, welche das Ubereinkommen Nr. 190 ratifiziert haben, sind
insbesondere die Ratifikationen durch Kanada, das Vereinigte Konigreich und
Australien zu betonen, die alle eine restriktivere Politik bei der Ratifizierung von IAO-
Ubereinkommen anwenden als die Schweiz.

3 Zusammenfassung des Ubereinkommens Nr. 190
3.1 Ziele

Das Ubereinkommen Nr. 190 bezweckt den Schutz aller Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer vor Gewalt und Belastigung. Um dieses Ziel zu erreichen, verpflichtet es
alle Mitgliedstaaten dazu, Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt gesetzlich zu
verbieten, dieser vorzubeugen, insbesondere fir Bevolkerungsgruppen, die

% AB 2023 S 885.

% AB 2023 N 2337.

2 https://normlex.ilo.org/dyn/normlex/fr/ = Ratifications by countries - Ratifications by
conventions = C190.

3 https:/www.parlament.gv.at! > Gesetzesinitiativen = Nationalrat — XXVI. GP >
Regierungsvorlage : Staatsvertrag = https://www.parlament.qv.at/gegenstand/XXVI1/1/2591
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unverhaltnismassig stark von der Problematik betroffen sind, Abhilfemassnahmen fur
Opfer von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt zu schaffen und gegebenenfalls
Sanktionen zu ergreifen.

3.2 Rechtsnatur

Der vom Parlament geforderte Zusatzbericht vom 30. Juni 2024 (Anhang 2) enthalt eine
eingehende juristische Analyse der direkten oder indirekten Anwendbarkeit aller
Bestimmungen des Ubereinkommens Nr. 190, einschliesslich der bundesgerichtlichen
Rechtsprechung und der Auslegungsprinzipien, die es aufgestellt hat. Der Bericht zeigt
auf, dass:

e das Ubereinkommen Nr. 190 an die Mitgliedstaaten gerichtet und keine der
Bestimmungen direkt anwendbar ist;

e die Artikel 1 bis 3 nicht darauf ausgerichtet sind, die rechtliche Situation
Privater zu regeln oder ihnen Rechte zuzusprechen, sondern darauf, die
Begriffe zu klaren und den Geltungsbereich der materiellen Bestimmungen
des Ubereinkommens abzugrenzen;

e die Artikel 4 bis 12 alle den Ausdruck «jedes Mitglied muss» enthalten und
damit augenscheinlich Bestimmungen programmatischer Natur darstellen,
die den Mitgliedstaaten einen betrachtlichen Ermessensspielraum
einrdumen und an die Regierungen und Gesetzgeber gerichtet sind. Sie
enthalten  keine bestimmt und eindeutig genug formulierten
Bestimmungen, um in einem konkreten Fall als Grundlage einer
behordlichen oder gerichtlichen Entscheidung dienen zu konnen;

e die Artikel 13 bis 20 die Ublichen Schlussbestimmungen beinhalten und
grundsatzlich nicht direkt anwendbar sind.

Der Zusatzbericht kommt zu dem Schiuss, dass das Ubereinkommen Nr. 190 nicht
direkt anwendbar ist.

3.3 Verlauf und Ergebnis der Verhandlungen

Im Oktober 2016 versammelte die IAO eine tripartite Expertengruppe, welche auf das
Fehlen von Governance sowie einer internationalen Definition im Bereich der Gewalt
und Belastigung in der Arbeitswelt hinwies. Die Gruppe empfahl die Erarbeitung einer
neuen Norm, was den Verwaltungsrat der IAO dazu veranlasste, dieses Thema fur die
IAK 2018 und 2019 zu traktandieren.

IAO-Normen werden grundsatzlich nach dem Prozess der «Double Discussion»
erarbeitet, der sich Uber zwei Jahreskonferenzen erstreckt. Die erste Diskussion stutzt
sich auf die Antworten der Regierungen sowie der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerorganisationen auf einen Fragebogen. Im darauffolgenden Jahr
verhandeln die tripartiten Vertreterinnen und Vertreter Gber die finale Version des
Instruments.

Im ersten Fragebogen sprach sich die Schweiz zugunsten eines Instruments zu Gewalt
und Belastigung in der Arbeitswelt aus.
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Im Jahr 2018, anlasslich der ersten Diskussion an der |IAK unterstitzte die Schweiz, wie
die Uberwiegende Mehrheit der Staaten, die Bemuhungen der IAO zur Erarbeitung einer
Norm zum Thema Gewalt und Belastigung gegen Frauen und Manner in der Arbeitswelt.
Die Arbeitgeber erkannten ihre SchlUsselrolle an, betonten jedoch die Notwendigkeit,
ihre Verantwortung auf ein zumutbares Mass zu beschranken2?. Die Arbeithnehmenden
betonten, die Ernsthaftigkeit des Themas der Gewalt und Belastigung 3°. Es wurde ein
Konsens erzielt, ein Ubereinkommen, ergénzt mit einer Empfehlung, zu verabschieden.

Die schweizerische Regierung ausserte sich danach ein zweites Mal zu einem Bericht,
der diese Diskussionen zusammenfasst. Die Schweiz betrachtete die daraus
gezogenen Schlusse als gute Diskussionsgrundlage. Die Schweizer Regierung
begriisste ein Ubereinkommen und eine Empfehlung und unterstrich dabei, dass dieses
Ubereinkommen umsetzbar sein und den geteilten Verantwortlichkeiten in der
Arbeitswelt Rechnung tragen musse.

Die zweite Diskussion fand anlasslich der 108. Tagung der IAK im Jahr 2019 statt. Die
Vertretenden der Regierungen, der Arbeitgebenden und der Arbeithehmenden
bemihten sich, ein ausgewogenes und wirksames Ubereinkommen und eine
entsprechende Empfehlung im Kampf gegen Gewalt und Belastigung zu
verabschieden. Bei den Schlusserklarungen unterstrich die Vertreterin der
internationalen  Arbeitgeber  die  Unterstutzung ihrer Gruppe fur dieses
Ubereinkommens3'.

Am 21. Juni 2019 nahm die IAK das Ubereinkommen Nr. 190 mit 439 gegen 7 Stimmen
bei 30 Enthaltungen an32. Die Schweizer Regierung und die Sozialpartner der Schweiz
stimmten alle fir die Annahme des Ubereinkommens.

3.4 Beurteilung

Das Ubereinkommen anerkennt das Recht jeder Person auf eine Arbeitswelt frei von
Gewalt und Belastigung und verpflichtet die Mitgliedstaaten dazu, dieses Recht zu
achten, zu fordern und zu verwirklichen. Es handelt sich um den ersten volkerrechtlichen
Vertrag, der einen gemeinsamen Rahmen fiur die Pravention und Beseitigung von
Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt schafft und die erste international vereinbarte
Definition von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt bietet, einschliesslich
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung. Dies stellt einen bedeutenden Schritt
fir die Zukunft der Arbeit dar. Das Ubereinkommen Nr. 190 anerkennt, dass das
Problem der Gewalt und Belastigung Arbeitnehmende aller Sektoren und Lander betrifft
und nicht nur deren Wohlergehen gefahrdet, sondern auch deren grundlegende

2 107th Session of the International Labour Conference, Reports of the Standard -Setting
Committee on Violence and Harassment in the World of Work: Summary of proceedings, 8B
(rev.1), § 17 ; verfugbar unter: ILO Homepage—> International Labour Conference - 107th
Session of the International Labour Conference = Records of proceedings of ILC session—>
Reports of the Standard-Setting Committee on Violence and Harassment in the Word of
Work: Summary of proceedings | International Labour Organization (ilo.org).

%0 Idem, §19.

3 IAK, 108th Session, Reports of the Standard-Setting Committee on Violence and Harassment
in the World of Work: Summary of Proceedings, 7B (Rev.), § 1726 ; verfliigbar unter: ILO
Homepage = Internatinonal Labour Conference - Reports of the Standard-Setting
Committee on Violence and Harassment in the World of Work: Summary of Proceedings |
International Labour Organization (ilo.org), § 1726

%2 Plenary sitting — Outcomes of the work of the Standard-Setting Committee on Violence and
Harassment in the World of Work | International Labour Organization (ilo.org), S. 23.
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Menschenrechte verletzt. Es stellt einen rechtlichen Rahmen zur Bekampfung von
Gewalt und Belastigung auf und verpflichtet die Mitgliedstaaten, welche das
Ubereinkommen ratifiziert haben, wirksame  Gesetze, Politiken und
Praventionsinstrumente einzurichten. Frauen sind Uberproportional von Gewalt und
Belastigung betroffen; das Ubereinkommen Nr. 190 anerkennt diesen Zusammenhang
explizit.

Die Genehmigung dieses Ubereinkommens durch die Schweiz bedarf keiner neuen
oder der Anpassung bestehender Gesetze oder Verordnungen. Sie steht im Einklang
mit der Aussen- und Wirtschaftspolitik der Schweiz und ermdglicht es der Schweiz, eine
Vorbildfunktion einzunehmen, was langfristig die Wettbewerbsfahigkeit ihrer
Unternehmen starkt.

3.5 Umsetzung
3.5.1 Vodlkerrechtliche Verpflichtungen der Schweiz

Vor der inhaltlichen Betrachtung des Ubereinkommens ist es notwendig, einen Blick auf
die volkerrechtlichen Engagements zu werfen.

Die Praambel des Ubereinkommens Nr. 190 bekraftigt die Bedeutung folgender
Instrumente der IAO: Die Erklarung Uber die Ziele und Zwecke der IAO vom 10. Mai
1944, welche ein integraler Bestandteil der abgeanderten Verfassung der IAO vom 28.
Juni 1919 ist, und die acht Kernubereinkommen der |IAO. Die Kernlbereinkommen
stellen die grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit dar und gelten somit als
international anerkannte minimale Sozialstandards, zu deren Einhaltung sich alle
Mitgliedstaaten der IAO verpflichten, auch wenn sie gewisse Kerniibereinkommen nicht
ratifiziert haben. Als Kerniibereinkommen gelten: das Ubereinkommen Nr. 29 vom 28.
Juni 193033 (ber Zwangs- oder Pflichtarbeit und das dazugehdrige Protokoll vom 11.
Juni 201434 zum Ubereinkommen Uber Zwangsarbeit, 1930, das Ubereinkommen Nr.
87 vom 9. Juli 194835 (ber die Vereinigungsfreiheit und den Schutz des
Vereinigungsrechtes, das Ubereinkommen Nr. 98 vom 1. Juli 194936 (ber die
Anwendung der Grundsatze des Vereinigungsrechtes und des Rechtes zu
Kollektivverhandlungen, das Ubereinkommen Nr. 100 vom 29. Juni 195137 (iber die
Gleichheit des Entgelts mannlicher und weiblicher Arbeitskrafte fur gleichwertige Arbeit,
das Ubereinkommen Nr. 105 vom 25. Juni 195738 (ber die Abschaffung der
Zwangsarbeit, das Ubereinkommen Nr. 111 vom 25. Juni 19583° (ber die
Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf, das Ubereinkommen Nr. 138 vom 26. Juni
197340 (ber das Mindestalter flur die Zulassung zur Beschaftigung und das
Ubereinkommen Nr. 182 vom 17. Juni 19994! (ber das Verbot und unverzigliche
Massnahmen zur Beseitigung der schlimmsten Formen der Kinderarbeit sowie seit 2022

» SR 0.822.713.9
* SR 0.822.713.91
% SR 0.822.719.7
% SR 0.822.719.9
3 SR 0.822.720.0
*® SR 0.822.720.5
» SR 0.822.721.1
40 SR 0.822.723.8
41 SR 0.822.728.2
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das Ubereinkommen Nr. 155 vom 22. Juni 1981 Uber Arbeitsschutz und Arbeitsumwelt42
und das Ubereinkommen Nr. 187 vom 15. Juni 2006 Uber den Férderungsrahmen fir
den Arbeitsschutz43. Die Schweiz hat alle Kerniibereinkommen der 1AO ratifiziert, mit
Ausnahme der zwei seit 2022 als Kerniibereinkommen geltenden Ubereinkommen.

Die Praambel verweist zudem auf die folgenden einschlagigen vdlkerrechtlichen
Instrumente: die Allgemeine Erklarung der Menschenrechte (1948), den Internationalen
Pakt vom 16. Dezember 196644 Uber blrgerliche und politische Rechte, den
Internationalen Pakt vom 16. Dezember 19664° Uber wirtschaftliche, soziale und
kulturelle Rechte, das Internationale Ubereinkommen vom 21. Dezember 196546 zur
Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung, das Ubereinkommen vom
18. Dezember 197947 zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau, die
Internationale Konvention vom 18. Dezember 1990 zum Schutz der Rechte aller
Wanderarbeitnehmer und ihrer Familienangehérigen und das Ubereinkommen vom
13. Dezember 200648 (iber die Rechte von Menschen mit Behinderungen.

Die Schweiz hat all diese Instrumente ratifiziert, mit Ausnahme des internationalen
Ubereinkommens zum Schutz der Wanderarbeitnehmer und ihrer Familienangehérigen.

3.5.2 Umsetzung auf nationaler Ebene

Der Schutz vor Gewalt und Belastigung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wird
in der Schweiz durch ein umfassendes System bestehend aus mehreren Gesetzen
sichergestellt, welches das Recht jeder Person auf eine Arbeitswelt ohne Gewalt und
Belastigung, einschliesslich geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung,
anerkennt.

Die Artikel 28-28c des Zivilgesetzbuchs vom 10. Dezember 1907 (ZGB)*° schiitzen die
Personlichkeit jeglicher Personen gegen widerrechtliche Verletzung. Strafrechtlich
relevant sind gegebenenfalls namentlich Korperverletzungsdelikte (Art. 122-126
Strafgesetzbuch vom 21. Dezember 1937 (StGB)5%0), Gefahrdung des Lebens (Art. 129
StGB), Ehrverletzungen (Art. 173-178 StGB), Drohung und No6tigung (Art. 180 und 181
StGB) sowie strafbare Handlungen gegen die sexuelle Integritat (Art. 187-194 StGB).

Das Arbeitsrecht ist in verschiedenen Rechtsquellen verankert. Das private Arbeitsrecht
wird vorwiegend im Obligationenrecht vom 30 Marz 1911 (OR)%", in den Artikeln 319—
362 OR geregelt. Nach Artikel 328 OR hat der Arbeitgeber zum Schutz von Leben,
Gesundheit und personlicher Integritat der Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer die
Massnahmen zu treffen, die nach der Erfahrung notwendig, nach dem Stand der
Technik anwendbar und den Verhaltnissen des Betriebes oder Haushaltes angemessen

42 Verfligbar unter: : https://normlex.ilo.org/ - Conventions - €155 — Occupational Safety and

Health Convention, 1981 (No. 155)

Verflgbar unter: https://normlex.ilo.org/ > Conventions > €187 — Promotional Framework
for Occupational Safety and Health Convention, 2006 (No. 187)
“ SR 0.103.2
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sind, soweit es ihm mit Riicksicht auf das einzelne Arbeitsverhaltnis und die Natur der
Arbeitsleistung billigerweise zugemutet werden kann.

Zum offentlichen Arbeitsrecht gehdrt das Arbeitnehmerschutzrecht. Dies beinhaltet u. a.
das Arbeitsgesetz vom 13. Marz 1964 (ArG)52 und dessen Verordnungen, insbesondere
die Verordnungen 3 und 4 zum ArG (ArGV 353 und ArGV 454), und das Bundesgesetz
vom 20. Marz 1981 Uber die Unfallversicherung (UVG)%5 und dessen Verordnungen,
insbesondere die Verordnung vom 19. Dezember 1983 uber die Unfallverhitung
(VUV)%6. Im offentlichen Recht ist der Schutz der personlichen Integritat der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Artikel 6 ArG verankert und verfolgt primar den
Zweck der Pravention, sieht aber auch die Durchsetzung der notwendigen Massnahmen
beim Arbeitgeber durch die Vollzugsorgane vor. Artikel 6 ArG bekraftigt die
Verpflichtung des Arbeitgebers, alle Massnahmen zum Schutz der Arbeithehmenden zu
treffen, die nach der Erfahrung notwendig, nach dem Stand der Technik anwendbar und
den Verhaltnissen des Betriebes angemessen sind. Artikel 2 ArGV 3 fuhrt aus, dass der
Arbeitgeber alle Anordnungen erteilen und Massnahmen treffen muss, die nétig sind,
um den Schutz der physischen und psychischen Gesundheit der Arbeithehmenden zu
wahren und zu verbessern.

Die Rechtsgleichheit und das Diskriminierungsverbot sind in Artikel 8 der
Bundesverfassung (BV)57 verankert. Artikel 8 Absatz 2 BV halt fest, dass niemand
diskriminiert werden darf, namentlich nicht wegen der Herkunft, der Rasse, des
Geschlechts, des Alters, der Sprache, der sozialen Stellung, der Lebensform, der
religidsen, weltanschaulichen oder politischen Uberzeugung oder wegen einer
korperlichen, geistigen oder psychischen Behinderung. Artikel 8 Absatz 3 BV garantiert
die rechtliche und tatsachliche Gleichstellung von Frau und Mann, vor allem im Bereich
der Arbeit. Das Bundesgesetz vom 24. Marz 1995 Uber die Gleichstellung von Frau und
Mann (GIG)>8 konkretisiert diesen Artikel und bezweckt die Férderung der tatsdchlichen
Gleichstellung von Frau und Mann in den Arbeitsbeziehungen. Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer durfen aufgrund ihres Geschlechts weder direkt noch indirekt
benachteiligt werden, namentlich nicht unter Berufung auf den Zivilstand, auf die
familiare Situation oder, bei Arbeithehmerinnen, auf eine Schwangerschaft (Art. 3 GIG).
Der Art. 4 GIG untersagt sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz.

Des Weiteren muss die inhaltliche Prifung des Ubereinkommens hinsichtlich der
weiteren in der Schweiz geltenden Gesetze und Verordnungen erfolgen, insbesondere
im Hinblick auf die Zivilprozessordnung vom 19. Dezember 2008 (ZPO)%9, die
Strafprozessordnung vom 5. Oktober 2007 (StPO)%°, das Mitwirkungsgesetz vom
17. Dezember 199361, das Opferhilfegesetz vom 23. Marz 2007 (OHG)%2, das
Behindertengleichstellungsgesetz  vom  13. Dezember 200263  (BehiG), das
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Arbeitslosenversicherungsgesetz vom 25. Juni 198264 (AVIG), das Entsendegesetz
vom 8. Oktober 199965 (EntsG), das Bundesgesetz vom 17. Juni 200566 gegen die
Schwarzarbeit (BGSA), das Arbeitsvermittiungsgesetz vom 6. Oktober 198967 (AVG),
das Auslander- und Integrationsgesetz vom 16. Dezember 2005%8 (AIG), den NAV
Hauswirtschaft vom 20. Oktober 2010%°, das Bundespersonalgesetz vom 24. Marz
200070 (BPG) sowie das Bundesgesetz vom 23. Dezember 201171 {ber den
ausserprozessualen Zeugenschutz (ZeugSG) und von der Verordnung vom 23.
November 2019 Uber Massnahmen zur Verhitung und Bekampfung von Gewalt gegen
Frauen und hauslicher Gewalt (Verordnung gegen Gewalt gegen Frauen und hausliche
Gewalt)72,

Diese Gesetzgebungen erfiillen die Anforderungen des Ubereinkommens Nr. 190. Wie
im folgenden Kapitel erklart wird, bedarf es fur eine Ratifizierung des Ubereinkommens
weder der Annahme neuer noch der Anderung bestehender Bestimmungen. Uberdies
zeigt der Zusatzbericht zur Botschaft zur Genehmigung des Ubereinkommens Nr. 190,
dass keine der Bestimmungen des Ubereinkommens im schweizerischen Recht direkt
anwendbar ist. Somit ist die Umsetzung des Ubereinkommens Nr. 190 durch die
schweizerischen Gesetze zum Schutz der Arbeithehmenden vor Gewalt und
Belastigung bei der Arbeit bereits sichergestellt.

Wenn die Schweiz ein IAO-Ubereinkommen ratifiziert, ist sie einem Kontrollsystem der
IAO unterstellt und hat alle vier Jahre Uber dessen Umsetzung Bericht zu erstatten. Das
Kontrollorgan der IAO verlangt von den Vertragsstaaten Auskunft dartber, wie das
Ubereinkommen umgesetzt wird und welche bestehenden Gesetzgebungen dies
gewabhrleisten.

4 Erlauterungen zu den Bestimmungen

Art. 1

Artikel 1 Absatz 1 definiert die relevanten Begriffsbestimmungen, die im
Ubereinkommen zur Anwendung kommen. Im Sinne dieses Ubereinkommens

Bst. a: bezieht sich der Begriff « Gewalt und Beldstigung» in der Arbeitswelt auf eine
Bandbreite von inakzeptablen Verhaltensweisen und Praktiken oder deren
Androhung, gleich ob es sich um ein einmaliges oder ein wiederholtes
Vorkommnis handelt, die auf physischen, psychischen, sexuellen oder
wirtschaftlichen Schaden abzielen, diesen zur Folge haben oder wahrscheinlich
zur Folge haben, und umfasst auch geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung;

Bst. b: bedeutet der Begriff «geschlechtsspezifische Gewalt und Belédstigung»
Gewalt und Belastigung, die gegen Personen aufgrund ihres Geschlechts
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gerichtet sind oder von denen Personen eines bestimmten biologischen oder
sozialen Geschlechts unverhaltnismassig stark betroffen sind, und umfasst auch
sexuelle Belastigung.

Die schweizerische Gesetzgebung und Praxis kennt keine einheitliche Definition
von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt (Bst. a). Die Verhaltensweisen und
Praktiken, welche das Ubereinkommen als Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt
definiert, werden jedoch in verschiedenen Schweizer Gesetzen geregelt, verboten und
bestraft.

Die Definition von Gewalt und Belastigung wird im schweizerischen Zivilrecht unter dem
Aspekt des Personlichkeitsschutzes und des Gesundheitsschutzes angegangen.

Gemass Artikel 28 ZGB hat jede Person das Recht, eine widerrechtliche Verletzung
ihrer Personlichkeit vor Gericht anzurufen. Eine Verletzung der Personlichkeit ist
dementsprechend widerrechtlich, wenn sie nicht durch Einwilligung der verletzten
Person, durch ein Uberwiegendes privates oder 6ffentliches Interesse, oder durch ein
Gesetz gerechtfertigt ist. Verletzungen der personlichen Integritat sind Angriffe auf eine
Person als Ganzes. Damit sind Verhaltensweisen gemeint, welche Grenzen
uberschreiten und den Selbstwert einer Person schadigen.

Der Schutz der Personlichkeit von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ist in Artikel
328 OR geregelt. Zu den geschutzten Personlichkeitsgutern gehodren insbesondere
Leben und Gesundheit, korperliche und geistige Integritat, persdnliche und berufliche
Ehre, Stellung und Ansehen im Betrieb und Privatsphare. In Bezug auf den Schutz der
physischen und psychischen Integritat stellt Artikel 6 ArG das Gegenstiick zu Artikel 328
OR im o&ffentlichen Arbeitsrecht dar und hat einen ahnlichen Inhalt.

Mobbing gehdrt auch zu diesen inakzeptablen Verhaltensweisen und Praktiken. Dabei
handelt es sich nach einer vom Bundesgericht verwendeten Definition um ein
systematisches, feindliches, Uber einen langeren Zeitraum anhaltendes Verhalten, mit
dem eine Person an ihrem Arbeitsplatz isoliert, ausgegrenzt oder gar von ihrem
Arbeitsplatz entfernt werden soll (Urteile des Bundesgerichts 4C_590/2020 vom 8. Juli
2021 und 4A 439/2016 vom 5. Dez. 2016). Diese Definition wird sowohl in &éffentlich-
rechtlichen als auch in privatrechtlichen Beziehungen angewandt.

Der Arbeitgeber ist aufgrund der rechtlichen Grundlagen zum Schutz der physischen
und psychischen Gesundheit der Arbeitnehmenden verpflichtet. Gewalt und
Belastigung gelten in der schweizerischen Praventionspraxis als psychosoziale Risiken,
das heisst als potentielle Gesundheitsbeeintrachtigungen, die aufgrund von Einflissen
aus dem beruflichen Umfeld auf die Psyche entstehen. Gemass der Wegleitung des
Staatsekretariats fur Wirtschaft (SECO) gelten Mobbing, Diskriminierung und sexuelle
Belastigung als bekannte Beispiele fur problematische Verhaltensweisen. Dabei handelt
es sich nicht um eine abschliessende Aufzahlung von Verhaltensweisen, welche die
personliche Integritat verletzen kdnnen’3.

Spezifische Bestimmungen zur geschlechtsspezifischen Gewalt und Beldstigung,
inklusive der sexuellen Belastigung (Bst. b), sind im GIG aufgefuhrt. Artikel 4 GIG
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konkretisiert Artikel 8 BV und verbietet die Diskriminierung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern durch sexuelle Belastigung. Die sexuelle Belastigung ist damit eine
schwerwiegende Form der Geschlechterdiskriminierung. Als diskriminierend gilt dabei
jedes belastigende Verhalten sexueller Natur oder ein anderes Verhalten aufgrund der
Geschlechtszugehorigkeit, das die Wirde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz
beeintrachtigt. Damit gemeint sind insbesondere Drohungen, das Versprechen von
Vorteilen, das Auferlegen von Zwang und das Austiben von Druck zum Erlangen eines
Entgegenkommens sexueller Art.

Artikel 4 GIG schliesst sich dem geschlechtsspezifischen Ansatz des Ubereinkommens
an. Der Artikel bezieht sich auf die Wirde der Person und umfasst auch sexistische
Bemerkungen, die auf Geschlechterstereotypen beruhen (BGE 126 Ill 385). Solche
Verletzungen fallen auch unter Artikel 328 OR und Artikel 6 ArG. Diese Bestimmungen
decken zudem auch Verletzungen am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit sexuellen
Merkmalen, dem sexuellen Verhalten oder der sexuellen Orientierung ab74.

Absatz 2 Uberlasst es den Mitgliedstaaten, die im Ubereinkommen definierten
Begriffsbestimmungen in innerstaatlichen Rechtsvorschriften getrennt oder in ein einem
einheitlichen Konzept zu definieren. So kdnnen Mitgliedstaaten auch festlegen, welche
spezifischen Verhaltensweisen und Praktiken Gewalt und Belastigung darstellen.

Absatz 2 lasst den Mitgliedstaaten einen gewissen Handlungsspielraum. Entscheidend
sind die wirksame Pravention und ein wirksamer Schutz gegen die in Absatz 1
definierten Verhaltensweisen und Praktiken. Die schweizerische Gesetzgebung nutzt
diesen Handlungsspielraum in dem Sinne, dass die in der nationalen Gesetzgebung
enthaltenen Definitionen getrennte Begriffe festlegen.

Die Begriffsbestimmungen gemass schweizerischem Recht und Praxis umfassen die
vom Ubereinkommen definierten inakzeptablen Verhaltensweisen Art. 2.

Art. 2

Gemass Artikel 2 Absatz 1 schiitzt dieses Ubereinkommen Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sowie andere Personen in der Arbeitswelt, darunter abhangig
Beschaftigte im Sinne der innerstaatlichen Rechtsvorschriften und Praxis, sowie
erwerbstatige Personen ungeachtet ihres Vertragsstatus, in Ausbildung befindliche
Personen, einschliesslich  Praktikantinnen und Praktikanten und Lernende,
Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer, deren Arbeitsverhaltnis beendet wurde,
Freiwillige, Arbeitsuchende und Stellenbewerberinnen und Stellenbewerber sowie
naturliche Personen, die die Befugnisse, Pflichten oder Verantwortlichkeiten einer
Arbeitgeberin oder eines Arbeitgebers ausuben.

Alle Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer in der Schweiz sind in ihrer personlichen
Integritat gemass Artikel 328 OR geschutzt. Voraussetzung dafur ist, dass sie nach den
Artikeln 319-362 OR Uber einen Arbeitsvertrag verfugen. Darunter fallen sowohl
unbefristete Vertrage als auch befristete Anstellungen, Anstellungen im Stundenlohn
und Anstellungen auf Abruf. Als Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer gemass OR
gelten auch Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer, die einem Gesamtarbeitsvertrag
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(Art. 356458 OR) (GAV) oder einem Normalarbeitsvertrag (Art. 359-360 OR) (NAV)
unterstehen. Das schweizerische Recht macht keinen grundlegenden Unterschied
zwischen vermittelten und anderen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern. Aufgrund
des besonderen Schutzbedurfnisses von vermittelten Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern schreibt Artikel 19 AVG in der Regel jedoch den Abschluss eines
schriftlichen Arbeitsvertrags vor. Der Schutz der personlichen Integritat im Sinne des
Gesundheitsschutzes gemass Artikel 6 ArG ist auf alle Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer anwendbar, die Uber einen Arbeitsvertrag gemass den obigen
Bestimmungen verfugen. Der betriebliche und personliche Geltungsbereich gemass
Artikel 1 ArG ist jedoch breiter gefasst. Ein Arbeitsvertrag oder offentlich-rechtliches
Dienstverhaltnis ist nicht vorausgesetzt. Abhangig Beschaftigte im Sinne der
schweizerischen Rechtsvorschriften und Praxis sind daher unabhangig von ihrem
Vertragsstatus geschutzt.

Personen, die sich in der Ausbildung befinden, einschliesslich Praktikantinnen und
Praktikanten und Lernende, sowie Personen, die freiwillig arbeiten, sind ebenfalls durch
das OR oder das ArG geschutzt. Lehrvertrage mussen gemass Artikel 344 OR schriftlich
abgeschlossen werden, um dem besonderen Schutzbedurfnis von Lernenden
Rechnung zu tragen. Wie zuvor erwahnt ist der Begriff des Arbeithehmers im ArG breiter
gefasst als im Arbeitsvertragsrecht. Laut ArG gilt eine Person als Arbeitnehmerin oder
Arbeitnehmer, wenn sie sich bei der Auslbung einer Tatigkeit in eine fremde
Arbeitsorganisation einordnen muss und wenn die Arbeitsleistung in personlicher
Unterordnung erfolgt, das heisst, auf eine klare Weisung des Arbeitgebers ausgeubt
wird. Das ArG verlangt nicht das Ausbezahlen eines Lohns als Gegenleistung fur die
Arbeit. Damit ist es anwendbar auf Personen, die gemass dem Geltungsbereich von
Artikel 1 ArG freiwillig Arbeit leisten, wie zum Beispiel im Rahmen einer Ausbildung oder
fUr wohltatige Zwecke. Gemass Artikel 1 Absatz 2 der Verordnung 1 vom 10. Mai 200075
zum Arbeitsgesetz (ArGV 1) gelten auch Lernende, Praktikantinnen und Praktikanten,
Volontarinnen und Volontare und andere Personen, die hauptsachlich zur Ausbildung
oder zur Vorbereitung der Berufswahl im Betrieb sind, als Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer.

Gemass den obigen Bestimmungen profitieren Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
deren Arbeitsverhaltnis beendet wurde, vor Auslaufen der Kiindigungsfrist weiterhin von
der Anwendung von Artikel 328 OR. Die Kindigungsfristen sind in Artikel 335 OR und
bei unbefristeten, ununterbrochenen Einsatzen im Personalverleih in Artikel 19 AVG
geregelt, beziehungsweise in den entsprechenden GAV und NAV und flur das
Bundespersonal in Artikel 12 BPG.

Arbeitssuchende und Stellenbewerberinnen und Stellenbewerber gelten in der Schweiz
nicht als Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Der Schutz ihrer personlichen Integritat
im Sinne des offentlichen oder privaten Arbeitsrechts ist dadurch im Prinzip nicht
gegeben. Im Hinblick auf Verletzungen der physischen und psychischen Integritat
schutzt Artikel 28 ZGB die Personlichkeit im Allgemeinen. Bei einem
Vorstellungsgesprach befinden sich Arbeitssuchende in einer vorvertraglichen Phase.
Wahrend dieser Vorstellungsgesprache sind Arbeitsuchende durch Artikel 28 ZGB
geschutzt. Der Arbeitgeber verletzt die personliche Integritat, wenn er Fragen stellt, die
in keinem Zusammenhang mit der zu besetzenden Stelle stehen. Zusatzlich zu Artikel
28 ZGB hat die in Artikel 328 OR verankerte allgemeine Fursorgepflicht nach einem
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Urteil des Bundesgerichts durch analoge Anwendung auch bereits Vorwirkungen in die
Zeit der Bewerbung hinein (Urteil des Bundesgerichts 2C_103/2008 vom 30. Juni 2008).
Arbeitssuchende, die gemass AVIG versichert sind und eine Stelle aufgrund eines
Verstosses gegen Artikel 328 OR geklndigt haben oder nicht annehmen, werden von
der Arbeitslosenkasse nicht sanktioniert, da es sich in einem solchen Fall nach Artikel
16 AVIG um eine unzumutbare Arbeit handelt.

Naturliche Personen, die die Befugnisse, Pflichten oder Verantwortlichkeiten einer
Arbeitgeberin oder eines Arbeitgebers im Sinne einer hdheren leitenden Tatigkeit
ausuben, sind auch durch die Vorschriften Uber den Gesundheitsschutz gemass ArG
geschutzt (Art. 3a ArG).

Laut Artikel 3 Absatz 2 GIG gilt das Diskriminierungsverbot aufgrund des Geschlechts
insbesondere far die  Anstellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der
Arbeitsbedingungen,  Entldhnung, Aus- und Weiterbildung, Beférderung und
Entlassung.

Alle in Artikel 2 genannten Personen werden auch strafrechtlich geschuitzt. Einschlagig
sind Korperverletzungsdelikte (Art. 122-126 StGB), Gefahrdung des Lebens (Art. 129
StGB), Ehrverletzungen (Art. 173-178 StGB), Drohung und No6tigung (Art. 180 und 181
StGB) sowie strafbare Handlungen gegen die sexuelle Integritat (Art. 187-194 StGB).

Artikel 2 Absatz 2 hélt fest, dass das Ubereinkommen fur alle Sektoren, gleich ob privat
oder 6ffentlich, sowohl in der formellen als auch in der informellen Wirtschaft, und gleich
ob in stadtischen oder landlichen Gebieten gilt.

Der Schutz der Personlichkeit und der Gesundheit vor Gewalt und Belastigung ist durch
das StGB, ZGB, OR und GIG unabhangig vom wirtschaftlichen Sektor, der formellen
oder informellen Wirtschaft, oder dem Gebiet gewahrleistet. Das Arbeitsgesetz umfasst
die ihm unterstellten Betriebe und Sektoren. Artikel 2 ArG schliesst gewisse
Betriebsarten vom Anwendungsbereich des Arbeitsgesetzes aus. Die Vorschriften
dieses Gesetzes uber den Gesundheitsschutz (Art. 6, 35 und 36a ArG) sind jedoch fur
bestimmte Betriebsarten, die nicht im Anwendungsbereich des Arbeitsgesetzes sind,
anwendbar (Art. 3a ArG).

Art. 3

Artikel 3 definiert den Anwendungsbereich des Ubereinkommens. Gemass Artikel 3 gilt
das Ubereinkommen fur Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt, die wahrend, im
Zusammenhang mit oder infolge der Arbeit auftreten. Dieser ausdruckliche
Zusammenhang zwischen dem Anwendungsbereich und der Ausfihrung der Arbeit gilt
far alle der folgenden Buchstaben (Bst. a—f):

Bst. a: in der Arbeitsstatte, einschliesslich o6ffentlicher und privater Raume, bei
denen es sich um einen Arbeitsplatz handelt;

Bst. b: an Orten, wo die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer bezahlt wird, eine
Ruhepause einlegt oder eine Mahlzeit einnimmt oder sanitéare Einrichtungen,
Waschgelegenheiten und Umkleideeinrichtungen benutzt

Bst. ¢c: wahrend arbeitsbezogener Fahrten, Reisen, Ausbildungen, Veranstaltungen

oder gesellschaftlicher Aktivitaten J1as



Bst. d: im Zuge arbeitsbezogener Kommunikation, einschliesslich derjenigen, die
durch Informations- und Kommunikationstechnologien ermaglicht wird;

Bst. e: in von der Arbeitgeberin oder vom Arbeitgeber bereitgestellten Unterkdinften;
Bst. f: auf dem Weg zur und von der Arbeit.

Im Allgemeinen ist der Schutz aller Personen in der Schweiz, inklusive der Arbeit-
nehmerinnen und Arbeithehmer, vor Gewalt und Belastigung durch das ZGB und das
StGB ortsunabhangig gewahrleistet. Im Zusammenhang mit den Anforderungen des
OR und des ArG an den Arbeitgeber ist auf die Flexibilitatsklauseln in Artikel 9 zu
verweisen. Dieser fordert die Annahme von Rechtsvorschriften, welche die Arbeitgeber
verpflichten, Massnahmen zur Verhinderung von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt zu ergreifen, die «dem Grad der Kontrolle angemessen» sind, «soweit dies
angemessen und praktisch durchfuhrbar ist». Diese Flexibilitatsklauseln wurden im
Laufe der Verhandlungen eingefihrt und basieren auf der Absicht der IAK, die
Verantwortung des Arbeitgebers angesichts des extensiven Anwendungsbereichs in
den Artikeln 2 und 3 des Ubereinkommens zu beschranken. Diese Absicht wurde von
der Schweizer Regierungsvertretung wahrend den Verhandlungen aktiv unterstitzt.

Aufgrund der Bedeutung dieser Frage, sowohl im Rahmen der Verhandlungen als auch
hinsichtlich einer madglichen Ratifikation durch die Schweiz, bat das SECO das
Internationale Arbeitsamt (IAA) um eine informelle Rechtsmeinung in dieser Frage.
Hinsichtlich der Anforderungen an den Arbeitgeber mit Blick auf den breiten
Anwendungsbereich des Ubereinkommens Ubermittelte das IAA folgende Erklarung:

«Es sollte auch beachtet werden, dass die Verantwortung des Arbeitgebers bei einer
kombinierten Lektire der Artikel 3 und 9 unbestreitbar ist, diese Verantwortung
nichtsdestotrotz in zweierlei Hinsicht qualifiziert ist. Die vorgeschriebenen Massnahmen
miissen dem «Grad der Kontrolley des Arbeitgebers entsprechen und getroffen werden,
«soweit dies angemessen und praktisch durchfiihrbar ist.

Zusammenfassend und hervorgehend aus den Vorbereitungsarbeiten lasst sich sagen,
dass der Grundsatz, dass die Vertragsstaaten Rechtsvorschriften erlassen, sollten lber
die Pflichten und Verantwortungen der Arbeitgeber zur Ergreifung von Massnahmen zur
Verhiitung und Bekdmpfung von Gewalt und Belastigung, nie in Frage gestellt wurde.
Es wurde jedoch weitgehend anerkannt, dass von den Arbeitgebern nur Massnahmen
verlangt werden kénnen, die verniinftigerweise durchfiihrbar sind.»

Die Verpflichtung des Arbeitgebers, geeignete Massnahmen zur Verhinderung von
Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt zu treffen, die wahrend, im Zusammenhang
mit oder infolge der Arbeit an den in den Buchstaben a—f beschriebenen Orten auftritt,
ist im Sinne der erwahnten Flexibilitatsklauseln und der Rechtsmeinung des IAA zu
verstehen. Daraus ergibt sich klar, dass der Arbeitgeber nicht fur Situationen, Umstande
oder Personen verantwortlich sein kann, die sich seiner Kontrolle entziehen. Damit
decken sich die Anforderungen des Ubereinkommens trotz des extensiven
Anwendungsbereichs mit den Anforderungen zum Schutz der physischen und
psychischen Integritat der Arbeithehmenden gemass Artikel 328 OR und Artikel 6 ArG.
Das Schweizer Recht sieht vor, dass die vom Arbeitgeber zu treffenden Massnahmen
nach der Erfahrung notwendig, dem Stand der Technik anwendbar und den
Verhaltnissen des Betriebes angemessen sind, soweit es ihm billigerweise

zugemutet werden kann. Der Arbeitgeber muss gemass der geltenden
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Gesetzgebung vorweisen kdnnen, dass er entsprechende Massnahmen getroffen hat.
Die Anforderungen des Ubereinkommens verpflichten den Arbeitgeber nicht dazu, den
Arbeitsweg oder externe Veranstaltungsorte auf mogliche Gewalt und Belastigung zu
kontrollieren.

Bst. a: in der Arbeitsstatte, einschliesslich o6ffentlicher und privater Raume, bei
denen es sich um einen Arbeitsplatz handelt;

Der Arbeitsplatz gemass Art. 4 GIG schliesst alle Arbeitsstatten im Innern oder
ausserhalb ein, die mit der Arbeit in Verbindung stehen, also auch externe Ortlichkeiten,
in denen Kundenkontakte, Seminare oder Verpflegung des Personals stattfinden.

Die Vorgaben zum Gesundheitsschutz im Arbeitsgesetz sind gemass Artikel 1 Absatz 1
ArG auf alle offentlichen und privaten Betriebe anwendbar, unter Vorbehalt der
Ausnahmen in den Artikeln 2—4 ArG. Nach Artikel 1 Absatz 2 ArG stellt jede
Arbeitsorganisation, in der ein oder mehrere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
vorubergehend oder dauernd beschaftigt werden, einen Betrieb dar. Feste
Betriebseinrichtungen werden mit Ausnahme der Vorschriften tber industrielle Betriebe
gemass Artikel 8 ArG nicht zwingend vorausgesetzt. Wie unter Artikel 2 ausgefihrt,
erfasst das ArG tatsachliche Arbeitsverhaltnisse; ein Arbeitsvertrag oder oOffentlich-
rechtliches Dienstverhaltnis wird nicht vorausgesetzt.

Die vollstandige oder teilweise Verrichtung der Arbeit von zu Hause aus, im
sogenannten Homeoffice, ist in der schweizerischen Gesetzgebung nicht explizit
geregelt. Dies entbindet den Arbeitgeber jedoch nicht von seiner Flrsorgepflicht und
dem Ergreifen der nétigen Massnahmen zum Schutze der personlichen Integritat der
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer gemass Artikel 6 ArG und Artikel 2 Absatz 1
ArGV 3. Im Homeoffice entfallt jedoch die unmittelbare Aufsicht der Arbeitgeber,
weshalb erstere auf eine aktive Beteiligung der Arbeithehmenden angewiesen sind.
Gemass Artikel 3 des Ubereinkommens treten gewalttatige und belastigende
Handlungen von Personen, die im gleichen Haushalt leben wie Arbeitnehmende, die
ihre Arbeit von zuhause aus verrichten, nicht infolge der Arbeit auf und entziehen sich
insbesondere der Kontrolle des Arbeitgebers. Die in Artikel 9 des Ubereinkommens
ausgefuhrten Flexibilitatsklauseln bedeuten, dass der Arbeitgeber keine Kontrolle tber
rein private Situationen hat.

Die schweizerische Gesetzgebung definiert den Begriff des Arbeitsplatzes in Bezug auf
Gewalt und Belastigung nicht restriktiv. Die Arbeitsbeziehung ist das entscheidende
Kriterium gemass der schweizerischen Gesetzgebung und bestehenden
Rechtsprechung. Unabhangig davon, ob sich der oder die Arbeitnehmende zu Hause,
im Zug oder bei einem geschaftlichen Anlass ausserhalb der Buroraumlichkeiten
befindet, wird im Schweizer Recht danach unterschieden, ob es sich bei der Person, die
Gewalt und Belastigung ausibt, um Vorgesetze oder Arbeitskolleginnen und
-kollegen oder Kunden, oder um Personen mit einer privaten Beziehung zum allfalligen
Opfer handelt, also beispielsweise Ehepartnerin oder Ehepartner, Familienmitglieder
oder Freunde.

Bezlglich des Schutzes der Privatsphare wird auf die AusflUhrungen zu Artikel 10
Buchstabe ¢ verwiesen.

Die Arbeit im Homeoffice ist nicht mit Arbeitsleistungen in einem fremden
Privathaushalt zu vergleichen. Hausangestellte in der Schweiz geniessen den
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gleichen allgemeinen Schutz vor Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt gemass
Artikel 328 OR. Neben den Bestimmungen im OR sind die Arbeitsbedingungen von
Hausangestellten in der Schweiz Uber den NAV Hauswirtschaft oder den auf
Kantonsebene  geltenden NAV  geregelt.  Spezifische Bestimmungen zu
Hausangestellten von diplomatischem Personal sind in der Verordnung vom 6. Juni
2011 Uber die privaten Hausangestellten (PHV)’6 enthalten. Darlber hinaus hat die
Schweiz das IAO-Ubereinkommen Nr. 189 vom 16. Juni 2011 Uber menschenwirdige
Arbeit fur Hausangestellte’” ratifiziert.

Bst. b: an Orten, wo die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer bezahlt wird, eine
Ruhepause einlegt oder eine Mahlzeit einnimmt oder sanitare Einrichtungen,
Waschgelegenheiten und Umkleideeinrichtungen benutzt;

Artikel 3 des Ubereinkommens verlangt ausdricklich einen Zusammenhang zwischen
der Ausfuhrung der Arbeit und dem Anwendungsbereich. Es kann daher davon
ausgegangen werden, dass unter Artikel 3 Buchstabe b Raumlichkeiten gemeint sind,
welche unter unmittelbarer Kontrolle oder im Einflussbereich der Arbeitgeber stehen.
ArGV 3 regelt die Massnahmen, welche alle dem Arbeitsgesetz unterstehenden
Betriebe flir den Gesundheitsschutz zu treffen haben. Laut Artikel 29 ArGV 3 gelten die
allgemeinen Bestimmungen zur Gestaltung und Benutzung der Arbeitsraume
sinngemass auch fur Garderoben, Waschanlagen, Toiletten, Ess- und
Aufenthaltsraume, sowie Sanitatsraume. Dabei handelt es sich in erster Linie um
Anforderungen und Massnahmen organisatorischer und technischer Art. Der
Gesundheitsschutz umfasst aber auch die physische und psychische Integritat der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und betrifft somit auch Massnahmen gegen
Gewalt und Belastigung bei der Arbeit. Gemeinsam benutzte Garderoben,
Waschanlagen und Toiletten stellen ein erhohtes Risiko bezlglich Belastigungen,
inklusive sexueller Natur, dar. Artikel 29 Absatz 3 ArGV 3 fordert daher explizit, dass fur
Frauen und Manner getrennte Garderoben, Waschanlagen und Toiletten, oder
zumindest eine getrennte Benutzung dieser Einrichtungen vorzusehen ist. Letztere ist
nur in Ausnahmefallen zulassig, beispielsweise in Betrieben, welche nur bis zu 10
Personen gleichzeitig beschaftigen, oder auf Kleinbaustellen mit Sozialrdumen in
Baucontainern.

Bst. c: wahrend arbeitsbezogener Fahrten, Reisen, Ausbildungen, Veranstaltungen
oder gesellschaftlicher Aktivitaten;

Belastigung auf dem Arbeitsweg, in der Freizeit oder in den Ferien kann unter Art. 4 GIG
fallen, wenn Auswirkungen auf die Arbeit vorliegen. Dies betrifft zum Beispiel Apéros
und Abschiedsfeiern (BGE 4A 124/2017 vom 31. Januar 2018 und 4A_18/2018 vom
21. November 2018) oder der Versand von schriftichen Nachrichten an
krankgeschriebene und somit zuhause weilende Mitarbeitende (BGE 4A_544/2018 vom
29. August 2019).

Die Artikel 328 OR und 6 ArG sehen eine Fursorgepflicht des Arbeitgebers bezlglich
des Schutzes der Personlichkeit seiner Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vor. Diese
in der schweizerischen Gesetzgebung vorgesehene Sorgfaltspflicht steht im Einklang
mit Artikel 9 des Ubereinkommens. Die Verpflichtungen des Arbeitgebers im
schweizerischen Recht miussen verhaltnismassig sein und dem Grad seiner
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unmittelbaren Kontrolle uber deren Umsetzung und Einhaltung entsprechen. Dieses
Verhaltnismassigkeitsprinzip  entspricht der Flexibilitatsklausel in Artikel 9 des
Ubereinkommens. Der Grad der Kontrolle der Arbeitgeber auf arbeitsbezogene
Aktivitaten, welche ausserhalb des Betriebes stattfinden, ist dementsprechend
eingeschrankt. Wahrend dies den Arbeitgeber nicht von seiner Informationspflicht zu
moglichen Gefahrdungen bezuglich Gewalt und Belastigung im Rahmen von Artikel 5
Absatz 1 ArGV 3 entbindet, kann er die Einhaltung entsprechender Massnahmen, wie
in Artikel 5 Absatz 2 ArGV 3 vorgesehen, im Sinne der Verhaltnismassigkeit nicht
Uberwachen. Bei einer von einem Unternehmen organisierten Schulung oder Reise
reicht es beispielsweise aus, wenn der Arbeitgeber nachweisen kann, dass er Regeln
oder Verhaltensvorschriften aufgestellt hat, um jegliche Belastigung zu verhindern.

Im Rahmen der allgemeinen Fursorgepflicht ist der Arbeitgeber dennoch verpflichtet, im
Falle ausserbetrieblicher, arbeitsbezogener Aktivitaten Gewalt und Belastigung,
inklusive sexueller Belastigung, zu unterlassen und bei konkreten Vorfallen gegen
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer einzuschreiten. Erneut sei darauf hingewiesen,
dass die Anforderungen des Ubereinkommens Arbeitgeber nicht fur Situationen,
Umstande oder Personen verantwortlich machen, die sich ihrer Kontrolle entziehen.

Bst. d:  im Zuge arbeitsbezogener Kommunikation, einschliesslich derjenigen, die
durch Informations- und Kommunikationstechnologien ermaoglicht wird;

Traditionelle und moderne Kommunikationskanale konnen dazu missbraucht werden,
bestimmte Personen am Arbeitsplatz zu belastigen. Darunter fallen namentlich auch
Mobbing und sexuelle Belastigung. Bezuglich arbeitsbezogener Kommunikation, die
eine sexuelle Belastigung darstellt, wird auf die entsprechenden expliziten
Bestimmungen in Artikel 328 Absatz 1 OR, Artikel 4 GIG und Artikel 198 StGB
verwiesen.

In Bezug auf Informations- und Kommunikationstechnologien ist hinzuzufiigen, dass
nach Artikel 26 Absatz 1 ArGV 3 Uberwachungs- und Kontrollsysteme, die das
Verhalten der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern am Arbeitsplatz (berwachen,
nicht eingesetzt werden diirfen. Da Uberwachungssysteme als beléstigend empfunden
werden konnen, ist deren Einrichtung nur unter den folgenden Umstanden zulassig:
Vorliegen eines klar Uberwiegenden anderen Interesses, wie zum Beispiel Sicherheit
des Personals oder des Betriebs; Verhaltnismassigkeit zwischen dem Interesse des
Arbeitgebers an einer Uberwachung und demjenigen der Arbeitnehmenden, nicht
uberwacht zu werden; Mitwirkung der Arbeithehmenden bezlglich Planung, Einrichtung
und Einsatzzeiten der Uberwachungs- und Kontrollsysteme, sowie beziglich
Speicherungsdauer der mit solchen erfassten Daten.

Belastigung Uber das Internet kann auch strafrechtlich verfolgt werden. Der Tatbestand
nach Artikel 179septies StGB (Missbrauch einer Fernmeldeanlage zur Beunruhigung
oder Belastigung einer Person) ist auch bei Cyberstalking anwendbar, da die
Bestimmung nebst Telefonanrufen auch E-Mails, Text- oder Bildnachrichten via
Telefonnetz, soziale Medien oder Internet umfasst. Aufgrund des offensichtlichen
Missbrauchspotenzials mit neuen Telekommunikationsmitteln plant der Bundesrat, die
Strafandrohung dieses Delikts anzuheben. Dazu kommen weitere Tatbestande, die in
Fallen von Cyberstalking relevant sein kdénnen: Unbefugtes Eindringen in ein
Datenverarbeitungssystem (Art. 143bis StGB, sog. «Hacking-Strafnormy),
Datenbeschadigung (Art. 144bis StGB) und der vom Bundesrat im Rahmen der
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Totalrevision des Datenschutzgesetzes’® vorgeschlagene neue Straftatbestand des
Identitatsmissbrauchs. Diese Bestimmung kommtzum Beispiel zur Anwendung, wenn
stalkende Personen im Namen des Opfers Waren bestellen oder kompromittierende
Ausserungen auf sozialen Medien abgeben?®.

Bst.e: in von der Arbeitgeberin oder vom Arbeitgeber bereitgestellten
UnterkUnften;

Handelt es sich bei den Unterklinften um einen Teil des Betriebs, wird auf die Aus-
fiuhrungen unter Artikel 3 Buchstabe b verwiesen. Abgesehen davon sind die
allgemeinen Bestimmungen des OR anwendbar. Der Arbeitgeber hat in diesem Sinne
nach Artikel 328 OR im Arbeitsverhaltnis die Personlichkeit des Arbeitnehmers zu
achten und zu schitzen. Die Unterkunft fir entsandte Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer mussen gemass Artikel 3 EntsG dem Ublichen Standard am Einsatzort
genugen.

Private Haushalte sind vom Geltungsbereich des Arbeitsgesetzes ausgenommen (Art.
2 Abs. 1 Bst. g ArG). Lebt die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer in
Hausgemeinschaft mit dem Arbeitgeber, so hat dieser nach Artikel 328a OR fur
ausreichende Verpflegung und einwandfreie Unterkunft zu sorgen. Dies bedeutet, dass
die Unterkunft ausreichend gross, sauber, frei von Gesundheitsgefahren sein und den
Schutz der Privatsphare erlauben muss. Falls es sich beim Arbeitgeber von privaten
Hausangestellten um eine Person mit Vorrechten, Immunitaten und Erleichterungen
handelt, regelt Artikel 30 PHV die Anforderungen an die Unterkunft. Diese mit der
eidgendssischen Rechtsordnung wenig vertraute Gruppe von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern unterliegt damit einer spezifischen Gesetzgebung.

Betreffend Unterkinfte auf Baustellen wird darauf verwiesen, dass es zwischen den
Sozialpartnern vereinbarte und allgemein verbindlich erklarte Vorgaben zur Ausstattung
der Unterklnfte und der Hausordnung gibt80.

Bst. f:  auf dem Weg zur und von der Arbeit.

Die Belastigung auf dem Weg zur Arbeit, in der Freizeit oder in den Ferien fallt insofern
unter Art. 4 GIG, als diese Auswirkungen auf den Arbeitsplatz hat.

Die schweizerische Gesetzgebung definiert den Arbeitsweg nicht im Detail. Gemass
Artikel 13 Absatz 1 ArGV 1 gilt der Weg zu und von der Arbeit jedoch grundsatzlich nicht
als Arbeitszeit sofern die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer sich nicht zur
Verfugung des Arbeitgebers halt. Wenn die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer dem
Arbeitgeber zur Verfugung steht, wird dies unabhangig vom jeweiligen Aufenthaltsort
als Arbeitszeit betrachtet. Es spielt somit keine Rolle, ob sich die Arbeitnehmerin oder
der Arbeitnehmer im Betrieb, in o6ffentlichen Verkehrsmitteln oder anderswo zur
Verfigung zu halten hat. Aus privatrechtlicher Sicht ist das Weisungsrecht des
Arbeitgebers im Sinne von Artikel 321d OR, aber auch die Fursorgepflicht gemass
Artikel 328 OR somit beschrankt, es sei denn, der Arbeitgeber organisiert den Transport
der Arbeithehmenden selbst und behalt somit die unmittelbare Kontrolle Uber den

78 BBI 2017 6941, S. 7129

79 Bericht des Bundesamts fir Justiz vom 12. April 2019 zur Frage der Kodifizierung eines
Straftatbestands Stalking zuhanden der Mitglieder der RK-N. Bern

8 Landesmantelvertrag Bauhauptgewerbe 2019-2022, Anhang 6.
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Arbeitsweg. Da die oben erwahnten Flexibilitatsklauseln in Artikel 9 des
Ubereinkommens es der Schweiz erméglichen, den Arbeitgebern keine Massnahmen
aufzuerlegen, die unangemessen oder praktisch nicht durchflhrbar waren, ist die
Tatsache, dass Artikel 328 OR nicht auf dem Weg zur und von der Arbeit anwendbar
ist, kein Hindernis fur die Ratifikation. Die eingeholte Rechtsmeinung des IAA lautet in
dieser Frage folgendermassen:

«Was die spezifische Frage der Gewalt und Belédstigung auf Weg zur Arbeit betrifft, so
ist klar, dass eine Reihe von Massnahmen, einschliesslich préventiver Massnahmen,
ergriffen werden kénnen, um das Risiko von Gewalt und Belastigung auf dem Weg zur
Arbeit zu verringern oder zu beseitigen, natirlich abhédngig von einer Reihe von
Faktoren wie der Grbésse und Finanzkraft des betroffenen Unternehmens oder den
ortlichen Gegebenheiten. Beispiele hierfiir (nur zur Veranschaulichung) wéren die
Organisation der Arbeitszeit, so dass &ffentliche Verkehrsmittel zur Verfigung stehen,
wenn die Arbeitnehmer ihre Arbeit aufnehmen oder verlassen, oder die
Aufrechterhaltung der Parkplatzbeleuchtung, bis die Mitarbeiter das Betriebsgelénde
verlassen haben.»

Grundsatzlich verlangt das Arbeitsgesetz eine Vermeidung jeder
Gesundheitsbeeintrachtigung der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. Diese
Verantwortung liegt  primar  beim  Arbeitgeber und  unterliegt dem
Verhaltnismassigkeitsprinzip. Falls der Arbeitsweg aufgrund der vom Arbeitgeber
vorgegebenen Arbeitsorganisation ein Uberdurchschnittliches Gefahrenpotential
aufweist, kdnnen spezifische Massnahmen zum Schutz der Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer angebracht sein. Gemass der informellen Rechtsmeinung des IAA obliegt
es der Regierung, alle moglichen Situationen sorgfaltig zu prifen und die Art der
Massnahmen festzulegen, die von den Arbeitgebern zu ergreifen sind. Solche
Massnahmen konnen wie erwahnt zum Beispiel eine angemessene Beleuchtung des
Firmengelandes, beziehungsweise der Parkplatze fur Arbeitnehmende, beinhalten. Des
Weiteren kann der Arbeitgeber die Arbeitszeiten so gestalten, dass Randzeiten
vermieden und ein Anschluss an offentliche Verkehrsmittel gewahrleistet werden kann,
falls dadurch allfallige Risiken von Gewalt und Belastigung gemindert werden konnen.
Der Aufwand fur die Umsetzung solcher Massnahmen muss im Verhaltnis zum Nutzen,
jedoch in einem zumutbaren und wirtschaftichen Verhaltnis stehen. Das
Gesundheitsrisiko ist dabei gegen die Art und Grdsse und wirtschaftliche
Leistungsfahigkeit des Betriebs abzuwagen. Der Arbeitgeber muss aufzeigen, dass er
seine Verpflichtungen zum Schutz der physischen und psychischen Integritdt gemass
der geltenden Gesetzgebung getroffen hat. Nach den Flexibilitatsklauseln in Artikel 9 ist
aber ersichtlich, dass der Arbeitgeber keine unmittelbare Kontrolle Uber allfallige Falle
von Gewalt und Belastigung seiner Arbeitnehmenden durch Dritte auf dem Arbeitsweg
in o6ffentlichen Verkehrsmitteln hat. Wird eine Arbeithnehmende beispielsweise auf ihrem
Arbeitsweg in offentlichen Verkehrsmitteln belastigt, entzieht sich dieser Vorfall der
Kontrolle des Arbeitgebers. Er hat jedoch den Arbeitsablauf so zu gestalten, dass
Gesundheitsgefahrdungen der Arbeitnehmenden nach Mdglichkeit vermieden werden
(Art. 6 Abs. 2 ArG).

Ein Arbeitgeber, der regelmassig Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer in der Nacht
beschaftigt, ist gemass Artikel 17e ArG auch verpflichtet, soweit nach den Umstanden
erforderlich weitere geeignete Massnahmen zum Schutz der Arbeitnehmenden
vorzusehen, namentlich im Hinblick auf die Sicherheit des Arbeitsweges und die
Organisation des Transportes. Diese Bestimmung tragt den speziellen Arbeitsantritt-
und Arbeitsendzeiten, sowie den infrastrukturellen Herausforderungen Rechnung.
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Daher ist der Arbeitgeber bei regelmassiger Anwendung von Nachtarbeit verpflichtet,
zusatzliche Massnahmen zum Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu
prufen, soweit dies erforderlich ist. Dazu gehort das Abklaren des entsprechenden
Bedurfnisses. Der Arbeitgeber hat die Pflicht, dafur zu sorgen, dass der Arbeitsweg in
diesem Fall gefahrlos zurlickgelegt werden kann, und geeignete Massnahmen zu treffen
far Arbeitszeiten, in denen keine 6ffentlichen Transportmittel verkehren. Dabei hat der
Arbeitgeber beispielsweise sicherzustellen, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
ihr eigenes Verkehrsmittel benutzen oder den Arbeitsweg in Fahrgemeinschaften
zurucklegen konnen. Frauen geniessen einen besonderen Schutzanspruch auf ihrem
Weg zur Arbeit. Zudem hat der Arbeitgeber daflr zu sorgen, dass alle in seinem Betrieb
beschaftigten Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer, einschliesslich der dort tatigen
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern anderer Betriebe, ausreichend und
angemessen informiert werden Uber vorgesehene Massnahmen bei Nachtarbeit (Art.
70 ArGV 1).

Das schweizerische Recht sieht folglich einen angemessenen Schutz fur alle in Artikel
3 beschriebenen Situationen vor.

Art. 4

Artikel 4 Absatz 1 verpflichtet jeden Staat, der das Ubereinkommen ratifiziert hat, das
Recht einer jeden Person auf eine Arbeitswelt ohne Gewalt und Belastigung zu achten,
férdern und verwirklichen.

Der Schutz der Personlichkeit in den zivilrechtlichen und &ffentlich-rechtlichen
Bestimmungen im Bereich des Arbeitnehmerschutzes achtet das Recht jeder Person in
der Schweiz auf eine Arbeitswelt ohne Gewalt und Beldstigung. Die schweizerische
Gesetzgebung und Praxis sehen entsprechend diesem umfassenden Ansatz
Massnahmen in den Bereichen Pravention, Schutz, Durchsetzung, Rechtsbeihilfe,
sowie Ausbildung und Sensibilisierung vor.

Laut Artikel 4 Absatz 2 soll jedes Mitglied im Einklang mit den innerstaatlichen
Rechtsvorschriften und Gegebenheiten und in Beratung mit den reprasentativen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden einen inklusiven, integrierten und
geschlechterorientierten Ansatz zur Verhinderung und Beseitigung von Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt annehmen. Ein solcher Ansatz sollte gegebenenfalls
Gewalt und Belastigung, bei der Dritte beteiligt sind, bertcksichtigen und umfasst:

Bst. a: ein gesetzliches Verbot von Gewalt und Belastigung;

Bst. b: die Sicherstellung, dass einschlagige Politiken Gewalt und Belastigung
angehen;

Bst. c: die Annahme einer umfassenden Strategie, um Massnahmen zur
Verhinderung und Bekampfung von Gewalt und Belastigung umzusetzen;

Bst. d: die Einrichtung von oder Starkung bestehender Durchsetzungs- und
Uberwachungsmechanismen;

Bst. e: die Sicherstellung, dass Opfer Zugang zu Abhilfemassnahmen und zur
Unterstutzung haben;

Bst. f: Sanktionen;
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Bst. g: die Entwicklung von Instrumenten, Leitlinien sowie Bildungs- und
Schulungsangeboten und Sensibilisierung, gegebenenfalls in zuganglichen
Formaten; und

Bst. h: die Sicherstellung wirksamer Vorkehrungen fur die Aufsicht und
Untersuchung in Fallen von Gewalt und Belastigung, einschliesslich durch
Arbeitsaufsichtsbehdrden oder andere zustandige Stellen.

In ihrer Praxis und in Ubereinstimmung mit der nationalen Gesetzgebung verfolgt die
Schweiz einen umfassenden und integrativen Ansatz, der darauf abzielt, die personliche
Integritat aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern zu schitzen. Der Schutz der
personlichen Integritat vor Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt wird durch eine
Reihe von Gesetzen, Richtlinien und Strategien umgesetzt.

Dieser Ansatz wird durch explizite geschlechterspezifische Bestimmungen
komplementiert, insbesondere im Falle sexueller Belastigung (Art. 328 Abs. 2 OR, Art.
4 GIG).

Gemass Artikel 328 OR hat der Arbeitgeber auch die Pflicht, seine Angestellten
wahrend der Arbeit vor Ubergriffen Dritter zu schiitzen. Der Schutz der physischen und
psychischen Integritat der Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer nach Artikel 6 ArG und
Artikel 2 ArGV 3 verpflichtet den Arbeitgeber ebenfalls dazu, seine Angestellten vor
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern und allenfalls vor Kundeninnen und Kunden zu
schutzen.

In Gesetzesrevisionen im Rahmen der Bekampfung von Gewalt und Belastigung
werden alle interessierten Kreise und Dachverbande konsultiert. In Vernehmlassungen
stellt das SECO die Koordination mit den Sozialpartnern gemass den Vorgaben des
Ubereinkommens durch die ihm unterstellte TPK-IAO sicher.

Bst. a: ein gesetzliches Verbot von Gewalt und Belastigung;

Gemass schweizerischem Strafrecht ist Gewalt in verschiedenen Auspragungen sowie
sexuelle Belastigung strafbar. Die Bestimmungen, die Gewalt und Belastigung
verbieten, sind im Kommentar zu Artikel 2 Absatz 1 des Ubereinkommens aufgefunhrt.

Bst. b: die Sicherstellung, dass einschlagige Politiken Gewalt und Belastigung
angehen;

Die Bekampfung von Gewalt und Belastigung ist ein wiederkehrendes Thema in der
nationalen Politik der Schweiz. Das SECO und die kantonalen Arbeitsinspektorate
fihrten zudem mit Unterstlitzung der Sozialpartner zwischen 2014 und 2018 einen
Vollzugsschwerpunkt zu psychosozialen Risiken durch. Fir mehr Informationen zu
innerstaatlichen Politiken gegen Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt ist auf den
Kommentar zu Artikel 11 Absatz 1 Buchstabe a und Artikel 6 bezuglich Politiken, die
das Recht auf Gleichheit und Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und Beruf
gewahrleisten, zu verweisen.

Bst. c: die Annahme einer umfassenden Strategie, um Massnahmen zur
Verhinderung und Bekampfung von Gewalt und Belastigung umzusetzen;

DarlUber hinaus hat der Bundesrat am 28. April 2021 die Gleichstellungsstrategie
2030 verabschiedet. In dieser Strategie ist die Bekampfung von Diskriminierung und
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geschlechtsspezifischer Gewalt der Fokus von zwei der vier Handlungsfelder. Ein
Entwurf der Strategie wurde den Sozialpartnern zur Konsultation vorgelegt. Es ist zu
betonen, dass Buchstabe c nicht die Annahme einer spezifischen Strategie, sondern
einen umfassenden Ansatz verlangt. Dies entspricht der Gesetzgebung und Praxis in
der Schweiz.

Bst. d: die Einrichtung von oder Starkung bestehender Durchsetzungs- und
Uberwachungsmechanismen;

Die Durchsetzungsmechanismen des offentlich-rechtlichen Arbeitsgesetzes und seinen
Verordnungen obliegen in erster Linie den Kantonen. Nach Artikel 41 Absatz 1 ArG
bezeichnen die Kantone die zustandigen Vollzugsbehorden, im vorliegenden Fall die
kantonalen Arbeitsinspektorate. Auf der anderen Seite Ubt der Bund die Oberaufsicht
Uber den Vollzug aus und kann den kantonalen Vollzugsbehorden Weisungen erteilen
(Art. 42 ArG). Fur detaillierte Hinweise ist auf die Ausfuhrungen zu Artikel 10 Absatz 1
Buchstabe a zu verweisen.

Bst. e: die Sicherstellung, dass Opfer Zugang zu Abhilfemassnahmen und zur
Unterstutzung haben;

Das OHG, die StPO sowie das ZeugSG schutzen Opfer und stellen sicher, dass sie
Zugang zu Abhifemassnahmen und Unterstitzung haben. Der Schutz vor
Vergeltungsmassnahmen im privatrechtlichen Sinne wird einerseits durch den Schutz
vor missbrauchlicher Kindigung (Art. 336 OR) und im Allgemeinen auch durch den
Schutz der Persodnlichkeit nach Artikel 328 OR gewahrleistet. Fur detaillierte Hinweise
ist auf den Kommentar zu Artikel 10 Absatz 1 Buchstabe b zu verweisen.

Bst. f: Sanktionen;

Falle von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt konnen in der Schweiz
unterschiedliche privatrechtliche, offentlich-rechtliche und strafrechtliche
Konsequenzen nach sich ziehen. Das StGB, das ZGB, das OR, das GIG und das ArG
sehen bestimmte Sanktionen in Fallen von Gewalt und Belastigung. Fur detaillierte
Hinweise ist auf den Kommentar zu Artikel 10 Absatz 1 Buchstabe d zu verweisen.

Bst. g: die Entwicklung von Instrumenten, Leitlinien sowie Bildungs- und
Schulungsangeboten und Sensibilisierung, gegebenenfalls in zuganglichen
Formaten;

Betreffend sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz stellen das Eidgendssische Buro fur
die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) und das SECO spezifische
Informationsmaterialen aus Arbeitgeber- und Arbeitnehmersicht zur Verfugung. Das
SECO bietet diverse Tools und Materialien zur Information, Unterstitzung und
Sensibilisierung im Bereich von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt an. Fur
detaillierte Hinweise ist auf den Kommentar zu Artikel 11 Buchstabe b zu verweisen.

Bst. h: die Sicherstellung wirksamer Vorkehrungen fir die Aufsicht und
Untersuchung in Fallen von Gewalt und Belastigung, einschliesslich durch
Arbeitsaufsichtsbehdrden oder andere zustandige Stellen.

Die kantonalen Arbeitsinspektorate haben die Aufgabe zu Uberprifen, ob der
Arbeitgeber die Pflichten des Arbeitsgesetzes korrektumgesetzt hat. Es handelt sich
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dabei in der Regel um Systemkontrollen und nicht um Ermittlungen betreffend einen
konkreten Einzelfall. So ist es nicht in erster Linie Aufgabe der Arbeitsinspektoren,
Befragungen durchzufuhren, um beispielsweise zu eruieren, ob es in einem konkreten
Fall zu sexueller Belastigung oder Gewaltausubung kam. lhre Aufgabe besteht darin zu
uberprifen, ob der Arbeitgeber die ihm zumutbaren Massnahmen getroffen hat und ob
beispielsweise ein innerbetriebliches Verfahren besteht, um solche Vorfalle zu melden.
Zur Umsetzung und Durchsetzung der nationalen Gesetzgebung zu Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt und den Arbeitsaufsichtssystemen ist auf die
Kommentare zu Artikel 10 Buchstabe a und h zu verweisen.

Artikel 4 Absatz 3 verpflichtet die Mitgliedstaaten bei der Annahme und Umsetzung des
in Artikel 4 Absatz 2 genannten Ansatzes dazu, die verschiedenen und
komplementaren Rollen und Aufgaben von Regierungen, Arbeitgeberinnen und
Arbeitgebern sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern und ihren jeweiligen
Verbanden anzuerkennen und dem unterschiedlichen Charakter und Ausmass ihrer
jeweiligen Verantwortlichkeiten Rechnung zu tragen. Mit diesem Absatz hebt das
Ubereinkommen hervor, dass die Mitgliedstaaten in erster Linie fir die Umsetzung des
Ubereinkommens zustéandig sind, dabei jedoch die wichtige Rolle der Sozialpartner bei
dessen Umsetzung anerkennen.

Dieser Grundsatz widerspiegelt die qualifizierte Verantwortung des Arbeitgebers
gemass dem Kommentar und der zitierten Rechtsmeinung des IAA zu Artikel 9, welcher
entsprechende Flexibilitatsklauseln enthalt. Diese Vorgabe entspricht somit der
Gesetzgebung und Praxis in der Schweiz.

Der Ausdruck «im Einklang mit den innerstaatlichen Rechtsvorschriften und
Gegebenheiten» stellt eine Flexibilitdtsklausel dar, die der Schweiz eine Umsetzung der
Verpflichtung im Einklang mit der bestehenden Gesetzgebung erlaubt.

Art. 5

Gemass Artikel 5 sollen im Hinblick auf die Pravention und Beseitigung von Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt die grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit
geachtet, gefordert und verwirklicht werden.

Die Schweiz hat die Erklarung der IAO von 1998 Uber grundlegende Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit angenommeng’. Diese Rechte umfassen die Vereinigungsfreiheit
und die effektive Anerkennung des Rechts auf Kollektivverhandlungen, die Beseitigung
aller Formen von Zwangs- oder Pflichtarbeit, die effektive Abschaffung der Kinderarbeit
und die Beseitigung der Diskriminierung in Beschaftigung und Beruf. Die Schweiz hat
die acht Kernlbereinkommen der IAO, welche diese Rechte garantieren, ratifiziert.
Diese grundlegenden Rechte gelten ausnahmslos fur alle Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer. Sie sind in der Bundesverfassung und verschiedenen schweizerischen
Gesetzen zum Arbeitsrecht und weiteren von der Schweiz ratifizierten Ubereinkommen
der IAO verankert.

Art. 6

Artikel 6 sieht vor, dass jeder Mitgliedstaat, welcher das Ubereinkommen ratifiziert,
Rechtsvorschriften und Politiken annimmt, welche das Recht auf Gleichheit und
Nichtdiskriminierung in Beschaftigung und Beruf gewahrleisten. Dies gilt insbesondere

8 BBI 2000 398
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fur Arbeitnehmerinnen und anderen Personen, welche unverhaltnismassig stark von
Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt betroffen sind.

Der Grundsatz der Rechtsgleichheit und des Diskriminierungsverbots sind in Artikel 8
BV verankert. Laut Artikel 8 Absatz 3 BV sind Mann und Frau gleichberechtigt. Das
Gesetz sorgt fur ihre rechtliche und tatsachliche Gleichstellung, vor allem in Familie,
Ausbildung und Arbeit. Mann und Frau haben Anspruch auf gleichen Lohn fur
gleichwertige Arbeit.

Das GIG konkretisiert Artikel 8 Absatz 3 BV und sieht, unter anderem, das Verbot der
direkten oder indirekten Diskriminierung von Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern
aufgrund ihres Geschlechts vor. In der Legislaturplanung 2019-2023 hat der Bundesrat
konkrete Massnahmen zur Forderung der Gleichstellung der Geschlechter vorgesehen.
Zentral ist hierbei die verabschiedete Gleichstellungsstrategie 2030. Inhaltlich stehen
die folgenden Handlungsfelder im Vordergrund: Berufliches und offentliches Leben
Vereinbarkeit und Familie; geschlechtsspezifische Gewalt sowie Diskriminierung. Ziel
ist es, die in Artikel 8 Absatz 3 der Bundesverfassung verankerte rechtliche und
tatsachliche Gleichstellung von Frau und Mann zu erreichen.

Menschen mit Behinderungen gehdren zu den besonders vulnerablen Gruppen, welche
Uberproportional von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt betroffen sind. Das Ziel
des BehiG ist es, Benachteiligungen zu verhindern, zu verringern oder zu beseitigen,
denen Menschen mit Behinderungen ausgesetzt sind (Art. 1 Abs. 1 BehiG). Gemass
Art. 1 Abs. 2 setzt es Rahmenbedingungen, die es Menschen mit Behinderungen
erleichtern, sich aus- und weiterzubilden und eine Erwerbstatigkeit auszuuben.

Das BehiG ist heute auf offentlich-rechtliche Anstellungsverhaltnisse des Bundes
beschrankt.  Fur privatrechtliche  Arbeitsverhaltnisse  sind die allgemeinen
Schutzbestimmungen nach Artikel 28 ZGB und Artikel 328 OR anwendbar. Mit der
Botschaft zur Teilrevision des BehiG vom 20. Dezember 202482 schlagt der Bundesrat
vor, den Schutz vor Benachteiligungen auch in privaten Arbeitsverhaltnissen zu
verstarken. In seinem Bericht zur Behindertenpolitk vom 10. Marz 202383 hat der
Bundesrat das Thema Gleichstellung und Arbeit erneut als behindertenpolitischen
Schwerpunkt fur den Zeitraum 2023-2026 definiert. Im Vordergrund des aktuellen
Schwerpunktprogramms steht die Unterstitzung privater und 6ffentlicher Arbeitgeber
bei der Schaffung inklusiver Arbeitsbedingungen. Bund, Kantone,
Behindertenorganisationen und Sozialpartner sind im Programmausschuss des
Schwerpunktprogramms vertreten.

Art. 7

Artikel 7 fordert von jedem Mitgliedstaat, der das Ubereinkommen ratifiziert hat, dass er
Rechtsvorschriften zur Definition und zum Verbot von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt annimmt, einschliesslich geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung.

In diesem Kontext wird auf die Erlduterungen zu den Artikeln 1-3zu den
Begriffsbestimmungen und zum Geltungsbereich verwiesen. Der umfassende und

8 Eidgenossisches Departement des Innern > EBGB - Behindertenpolitik = Teilrevision
BehiG - Botschaft zur Teilrevision des BehiG
8 Eidgenossisches Departement des Innern - EBGB - Behindertenpolitk -

Behindertenpolitik 2023-2026
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integrierte Schutz der Personlichkeit im Allgemeinen und von Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmern im Besonderen in der schweizerischen Gesetzgebung und Praxis deckt
auch ein Verbot von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt ab. Gewalt und
Belastigung, sowie geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt,
sind in der Schweiz gemass den obigen Ausfihrungen in verschiedenen Gesetzen
definiert und verboten. Eine spezifische Definition von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt erachtet der Bundesrat aus diesem Grund daher nicht als nétig.

Art. 8

Artikel 8 verlangt geeignete Massnahmen zur Pravention von Gewalt und Belastigung
in der Arbeitswelt von allen Mitgliedstaaten, die das Ubereinkommen ratifiziert haben.

Wie der Bundesrat in seinem Kommentar zu Artikel 4 Absatz 1 ausfuhrt, verfolgt die
Schweiz einen systematischen Ansatz im Bereich der Pravention psychosozialer
Risiken bei der Arbeit.

Die Pravention von psychosozialen Risiken und die Kontrolle der Anforderungen an die
Unternehmen zum Schutz der physischen und psychischen Integritdt der
Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmern gehdren zu den Kernaufgaben der
eidgendssischen und kantonalen Vollzugsorgane. Das SECO und die kantonalen
Arbeitsinspektorate fuhrten mit Unterstitzung der Sozialpartner zwischen 2014 und
2018 einen Vollzugsschwerpunkt zu psychosozialen Risiken durch. Das Hauptziel der
getroffenen Massnahmen stellte die verstarkte Pravention psychosozialer Risiken am
Arbeitsplatz, darunter Gewalt und Belastigung, dar. Der Schutz der personlichen
Integritat war dabei eine Prioritat. Zur Unterstitzung der Arbeitsinspektorinnen und
Arbeitsinspektoren fihrte das SECO Weiterbildungen durch und erstellte einen
Leitfaden, um die Behandlung psychosozialer Risiken in der Inspektionstatigkeit zu
vereinfachen. Die Inspektoren sprachen psychosoziale Risiken bei ihren
Inspektionsbesuchen systematisch an und sensibilisierten, informierten und berieten
Arbeitgeber betreffend ihrer Verantwortung gemass den geltenden Bestimmungen des
Gesundheitsschutzes.  Fur die Arbeitgeber wurden zudem  verschiedene
Informationsmaterialien und Tools zur Verfigung gestellt, welche im Kommentar
zu Artikel 11 Buchstabe b des Ubereinkommens ausgefuihrt sind.

Art. 8, Bst. a verlangt die Anerkennung der wichtigen Rolle der Behorden im Fall von
Beschaftigten in der informellen Wirtschaft.

Die relevanten innerstaatlichen Bestimmungen zur Pravention von Gewalt und
Belastigung gelten fur alle Arbeithehmerinnen und Arbeithehmer in der Schweiz. Es
gelten die gleichen rechtlichen Grundlagen. Beschaftigte in der informellen Wirtschaft
haben die gleichen Rechte bezuglich der Anerkennung ihrer zivilrechtlichen Anspriche
und konnen auch Beratungen zu arbeitsrechtlichen Fragen in Anspruch nehmen. Die
arbeitsmarktlichen Aufsichtsdispositive gemass ArG, BGSA und EntsG gelten in der
gesamten Wirtschaft. In diesem Sinne sieht die Schweiz keine spezifischen
Massnahmen zur Pravention von Gewalt und Belastigung im informellen Sektor vor.

Artikel 8 Buchstaben b und c¢ verlangen zudem, dass in Beratung mit den
betreffenden Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden und durch andere Mittel
festgestellt wird, in welchen Sektoren oder Berufen und Arbeitssituationen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und andere betroffene Personen Gewalt und
Belastigung starker ausgesetzt sind. Schliesslich sind Massnahmen zu ergreifen,
um solche Personen wirksam zu schutzen.
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Die TPK-IAO priift gemass ihrem Mandat die Ratifizierung von Ubereinkommen der IAO
und wird zu Massnahmen zur Férderung der Umsetzung ratifizierter Ubereinkommen
der IAO beigezogen. Die TPK-IAO wird in regelmassigen Abstanden zur Umsetzung
von Artikel 8 Buchstaben b und c konsultiert werden. Je nach Bedarf werden weitere
fachspezifische, tripartite Kommissionen des Bundes und Spezialistinnen und
Spezialisten der Bundesverwaltung in die Beratungen einbezogen.

Art. 9

Artikel 9 legt fest, dass alle Mitgliedstaaten, welche das Ubereinkommen ratifiziert
haben, Rechtsvorschriften annehmen, die Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber dazu
verpflichten, geeignete und dem Grad ihrer Kontrolle angemessene Schritte zu
unternehmen, um Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt, einschliesslich
geschlechtsspezifischer Gewalt, zu verhindern.

Dieser Artikel enthalt die Flexibilitatsklauseln «geeignete und dem Grad ihrer Kontrolle
angemessene Schritte» und «soweit dies angemessen und praktisch durchfiihrbar
ist». Diese Flexibilitatsklauseln  lassen den Mitgliedstaaten einen gewissen
Handlungsspielraum in der Umsetzung des Artikels. An dieser Stelle ist erneut auf die
Rechtsmeinung des IAA zu den Anforderungen des Ubereinkommens
gemass Artikel 9 zu verweisen:

«Die Vorarbeiten zum Ubereinkommen Nr. 190, insbesondere die Vorgeschichte der
Verhandlungen (iber den ersten Satz oder die Uberschrift des Artikels 9, liefern eine
Reihe von Aufschliissen (ber die Bedeutung und Tragweite der beiden oben genannten
Einschrénkungen, insbesondere (iber die Absicht der Konferenz, die Verantwortung der
Arbeitgeber im Hinblick auf den breiten Anwendungsbereich des Ubereinkommens zu
begrenzen.

Der Aspekt der Kontrolle wurde ebenfalls in das Ubereinkommen aufgenommen, um
klarzustellen, dass von Arbeitgebern nicht erwartet werden kann, dass sie fir
Ortlichkeiten verantwortlich gemacht werden, iiber die sie keine Kontrolle haben.

Das Amt hatte ausserdem klargestellt, dass sich dieser Satzteil auf «die Art der zu
ergreifenden Massnahmeny bezieht. Unbestreitbar hédngt die Frage, was <in Bezug auf
Aufwand, Zeit und Ressourcen angemessen» ist, zum Teil davon ab, wie viel Kontrolle
ein Arbeitgeber liber eine bestimmte Situation hat.

Die sich aus Artikel 9 ergebende Verpflichtung der Mitgliedsstaaten, den Arbeitgebern
vorzuschreiben, Massnahmen «zur Verhitung von Gewalt und Beléastigung in der
Arbeitswelty zu ergreifen, gilt in dem in diesem Artikel vorgesehenen Umfang fiir alle
mdéglichen Vorfélle von Gewalt und Belédstigung, wie sie in Artikel 1 definiert sind, gegen
Personen, die nach Artikel 2 als geféhrdet gelten, an allen Orten oder in allen
Situationen, die in Artikel 3 vorgesehen sind.

Es sollte auch beachtet werden, dass die Verantwortung des Arbeitgebers bei einer
kombinierten Lektiire der Artikel 3 und 9 unbestreitbar ist, diese Verantwortung
nichtsdestotrotz in zweierlei Hinsicht qualifiziert ist. Die vorgeschriebenen Massnahmen
miissen dem «Grad der Kontrolle» des Arbeitgebers entsprechen und getroffen werden,
soweit dies angemessen und praktisch durchfiihrbar istr. Diese beiden
Einschrdnkungen spiegeln den allgemeinen Grundsatz in Artikel 4 Absatz 3 des
Ubereinkommens wider, der besagt, jeder Mitgliedstaat erkennt «die verschiedenen

und komplementéren Rollen und Aufgaben von Regierungen sowie von
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Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern sowie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern und
ihren jeweiligen Verbédnden an und trégt dabei dem unterschiedlichen Charakter und
Ausmass ihrer jeweiligen Verantwortlichkeiten Rechnung.

Das Amt erléuterte, dass dies bedeute, dass Arbeitgeber, <obwohl sie verpflichtet sind,
diese Massnahmen zu ergreifen, diese anpassen kbénnen, je nachdem, was sie
angesichts ihrer besonderen Situation (Grésse des Unternehmens, Tétigkeit usw.) in
Bezug auf Aufwand, Zeit und Ressourcen flir angemessen halten.

Zusammenfassend und hervorgehend aus den Vorbereitungsarbeiten lasst sich sagen,
dass der Grundsatz, dass die Vertragsstaaten Rechtsvorschriften erlassen sollten liber
die Pflichten und Verantwortungen der Arbeitgeber zur Ergreifung von Massnahmen zur
Verhiitung und Bekdmpfung von Gewalt und Beldstigung, nie in Frage gestellt wurde.
Es wurde jedoch weitgehend anerkannt, dass von den Arbeitgebern nur Massnahmen
verlangt werden kbnnen, die vernlinftigerweise durchfiihrbar sind.»

Aufgrund der Art. 4 und 5 Abs. 3 GIG obliegt dem Arbeitgeber eine Sorgfaltspflicht und
die Aufgabe, Massnahmen zur Verhinderung sexueller Belastigungen am Arbeitsplatz
zu ergreifen und bei Vorliegen solcher Situationen tatig zu werden. Aus privatrechtlicher
Sicht ist der Arbeitgeber nach Artikel 328 OR dazu verpflichtet, die Personlichkeit der
Arbeitnehmenden zu achten und zu schitzen, und Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer insbesondere vor sexueller Belastigung zu schiitzen. Er hat zum Schutz
von Leben, Gesundheit und personlicher Integritat seiner Angestellten die notwendigen
Massnahmen zu treffen, die ihm verhaltnismassig zugemutet werden konnen.

Aus oOffentlich-rechtlicher  Sicht verlangt das Arbeitsgesetz, dass jede
Gesundheitsbeeintrachtigung zu vermeiden ist. Diese Verantwortung liegt primar beim
Arbeitgeber. Artikel 6 Absatz 1 ArG und Artikel 2 ArGV 3 beinhalten die Verpflichtung,
alle erforderlichen Massnahmen zum Schutz der personlichen Integritdt der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnenmer vorzusehen. Wie mehrfach erwahnt wurde,
beinhaltet diese Verantwortung auch die Verpflichtung, Massnahmen gegen Mobbing,
Gewalt, und andere Formen von Belastigung zu ergreifen.

Soweit dies angemessen und praktisch durchfihrbar ist, sollen diese Schritte
Arbeitgeberinnen und Arbeitgeber insbesondere dazu verpflichten:

Bst. a: in Beratung mit den Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern sowie ihren
Vertretungen eine Arbeitsplatzpolitik zu Gewalt und Belastigung anzunehmen
und umzusetzen;

Das schweizerische Recht enthalt keine spezifischen Verpflichtungen bezuglich einer
Arbeitsplatzpolitik zu Gewalt und Belastigung. Diese Verpflichtung fallt jedoch unter die
allgemeinen Fursorgepflichten des Arbeitgebers zum Schutze der personlichen
Integritatt. Im Rahmen der allgemeinen Fursorgepflicht im Bereich des
Gesundheitsschutzes ist der Arbeitgeber dazu verpflichtet, die Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer Uber getroffene Massnahmen zu informieren (Art. 5 ArGV 3). Der
Arbeitgeber muss nach Artikel 5 Absatz 2 ArGV 3 auch dafur sorgen, dass die
angeordneten Massnahmen eingehalten werden. Neben klaren Anweisungen gehort
dazu auch das Wahrnehmen einer verantwortungsvollen Vorbildrolle und die
konsequente Durchsetzung der angeordneten Massnahmen. Zudem werden die
besonderen Mitwirkungsrechte der Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer in Fragen

des Arbeitnehmerschutzes nach Artikel 10 Mitwirkungsgesetz in Sachen
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Gesundheitsschutz im schweizerischen Recht weiter konkretisiert. Gemass Artikel 48
ArG und Artikel 6 Absatz 1 ArGV 3 haben Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer ein
Mitspracherecht in allen Angelegenheiten des Gesundheitsschutzes. Dieses Recht auf
Information und Mitsprache umfasst einen Anspruch auf Anhoérung, Beratung und
Begrindung gemass Artikel 48 Absatz 2 ArG. Vor einem entsprechenden Entscheid hat
der Arbeitgeber seine Angestellten anzuhdren und ihnen die Mdglichkeit zu gewahren,
Vorschlage einzubringen. Ausflhrungen zu entsprechenden Informationen und
Schulungen, sowie Rechten und Pflichten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern
sind unter Artikel 9 Buchstabe d ausgefuhrt. Betriebliche Streitbeilegungsmechanismen
in Fallen von Gewalt und Belastigung werden unter den Ausfuhrungen zu Artikel 10
Buchstabe b kommentiert.

Bst. b: Gewalt und Belastigung und damit verbundene psychosoziale Risiken beim
Arbeitsschutzmanagement zu bertcksichtigen;

Eine mangelhafte Arbeitsorganisation oder ein mangelhafter Arbeitsprozess kann zu
psychosozialen Beeintrachtigungen fuhren und das Risiko von Gewalt und Belastigung
bei der Arbeit erhdhen. Der Arbeitgeber hat den Arbeitsablauf laut Artikel 6 Absatz 2
ArG daher so zu gestalten, dass Gesundheitsgefahrdungen vermieden werden. Eine
geeignete Arbeitsorganisation ist nach ArgV 3 weit gefasst. Die zu treffenden
Massnahmen sind dabei in erster Linie organisatorischer Natur und mussen dem Prinzip
der Verhaltnismassigkeit entsprechen. Darunter fallen Aspekte im Zusammenhang mit
Mangeln in der Arbeitsorganisation, einem Arbeitsklima oder einer Kultur innerhalb des
Betriebs, die psychosoziale Risiken begunstigen, aber auch unregelmassige
Arbeitseinsatze  und  unglnstige  Stundenplane. Die  AusfUhrungen  zum
Vollzugsschwerpunkt zu psychosozialen Risiken von 2014 bis 2018 sind im Kommentar
zu Artikel 8 enthalten.

Bst. c: unter Beteiligung der Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer sowie ihrer
Vertretungen Gefahren zu ermitteln und die Risiken von Gewalt
und Belastigung zu bewerten sowie Massnahmen zu ihrer Verhinderung und
Kontrolle zu ergreifen;

Die Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Bezug auf
Massnahmen zu Gewalt und Belastigung, bzw. dem Schutz der personlichen Integritat
im Allgemeinen, sind unter Artikel 9 Buchstabe a ausgefiuihrt. Die Anordnungen und
Massnahmen, welche der Arbeitgeber nach Artikel 2 ArGV 3 zu treffen hat, haben die
Einhaltung diverser Grundprinzipien einer geeigneten Organisation einzuhalten.
Darunter fallen das Vermeiden von Risiken, das Abschatzen und Minimieren
unvermeidbarer Risiken und das Bekampfen von Risiken an der Wurzel. Gemass dem
Prinzip der Verhaltnismassigkeit muissen Schutzmassnahmen entsprechend den
Gefahren und dem Schadigungspotential getroffen werden.

Bst. d: den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern sowie anderen betroffenen
Personen Informationen und Schulungen Uber die ermittelten Gefahren und
Risiken von Gewalt und Belastigung und die damit verbundenen Praventions-
und Schutzmassnahmen bereitzustellen, einschliesslich Uber ihre Rechte und
Pflichten im Zusammenhang mit der in Buchstabe a) dieses Artikels genannten
Politik, gegebenenfalls in zuganglichen Formaten.

Nach Artikel 5 Absatz 1 ArGV 3 hat der Arbeitgeber dafur zu sorgen, dass alle in
seinem Betrieb beschaftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, einschliesslich
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der dort tatigen Arbeitnehmenden eines anderen Betriebes, ausreichend und
angemessen informiert und angeleitet werden Uber die bei ihren Tatigkeiten madglichen
physischen und psychischen Gefahrdungen sowie Uber die Massnahmen des
Gesundheitsschutzes. Diese Information und Anleitung haben zum Zeitpunkt des
Stellenantritts und bei jeder wesentlichen Anderung der Arbeitsbedingungen zu erfolgen
und sind notigenfalls zu wiederholen. In Bezug auf eine Gefahrdung der personlichen
Integritat, wie zum Beispiel im Fall von Mobbing und sexueller Belastigung, ist auf eine
neutrale Ansprechperson hinzuweisen, soweit dies angemessen und praktisch
durchfthrbar ist (Urteil des Bundesgerichts 2C_462/2011 E. 4.2 vom 9. Mai 2012). Der
Arbeitgeber muss Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auch darauf hinweisen, dass
sie die angeordneten Massnahmen gemass Artikel 10 ArGV 3 zu befolgen haben. Eine
Abgabe schriftlicher Dokumente zur Instruktion ist nicht ausreichend. Zudem muss der
Information von fremdsprachigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern besondere
Beachtung geschenkt werden. Die Wegleitung zur Verordnung 3 des Arbeitsgesetzes
des SECO empfiehlt zudem ein Betriebsreglement, welches die Bestimmungen und
Einstellungen der Unternehmensfihrung gegeniber physischen und psychischen
Gefahrdungen explizit erwahnt. Gemass Artikel 5 Absatz 3 ArGV 3 gehen Kosten flr
solche Informationen und Schulungen zulasten des Arbeitgebers. Sie haben bei vollem
Lohn und wahrend der ublichen Arbeitszeiten zu erfolgen.

Unter Berucksichtigung der flexiblen einleitenden Formulierung betreffend die
Verantwortung des Arbeitgebers ist Artikel 9 des Ubereinkommens mit der
schweizerischen Rechtsprechung und Praxis vereinbar und kann angenommen
werden.

Art. 10

Artikel 10 erfordert von allen Mitgliedstaaten, die das Ubereinkommen ratifiziert haben,
dass sie angemessene Massnahmen treffen, um:

Bst. a: die innerstaatlichen Rechtsvorschriften gegen Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt zu uberwachen und durchzusetzen;

Der Vollzug des offentlich-rechtlichen Arbeitsgesetzes und seinen Verordnungen obliegt
in erster Linie den Kantonen. Nach Artikel 41 Absatz 1 ArG bezeichnen die Kantone die
zustandigen Vollzugsbehdrden, im  vorliegenden Fall die kantonalen
Arbeitsinspektorate. Auf der anderen Seite Ubt der Bund die Oberaufsicht Uber den
Vollzug aus und kann den kantonalen Vollzugsbehdrden Weisungen erteilen (Art. 42
ArG). Zudem Uberprift die eidgendssische Arbeitsinspektion die Bestimmungen des
Gesundheitsschutzes in der Bundesverwaltung und den Betrieben des Bundes.
Wahrend die Behérden zum Schutz der personlichen Integritat der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmern vor allem durch Information, Beratung und Sensibilisierung der
Unternehmen vorbeugend tatig sind, kénnen sie bei Problemfallen auch eingreifen.
Aufgrund des Verhaltnismassigkeitsprinzips wird bei Verstossen gegen das
Arbeitsgesetz zunachst eine Verwarnung ausgesprochen und eine angemessene Frist
gesetzt, bis zu deren Ablauf der Missstand behoben werden muss. Leistet der
Arbeitgeber dieser Aufforderung keine Folge, kann die zustdndige Behorde eine
entsprechende Verfugung in Verbindung mit einer Strafandrohung nach Artikel 292
StGB erlassen (Art. 51 Abs. 2 ArG). Gemass Artikel 54 ArG sind die zustandigen
Behdrden verpflichtet, Anzeigen wegen Nichtbefolgung des Gesetzes, einer
Verordnung oder einer Verfugung zu prufen und, falls die Anzeigen begrindet sind,
Massnahmen gemass den Artikeln 51-53 ArG zu treffen.
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Fir die Durchsetzung des Diskriminierungsverbots gemass GIG sind primar die
kantonalen Gerichte und Verwaltungsbehdrden zustandig, die auf eingereichte Klagen
hin tatig werden. Einschlagige Bestimmungen werden unter den Ausfuhrungen
zu Artikel 10 Buchstabe b ausgefuhrt.

Im Schweizer Strafrecht werden Noétigung (Art. 181 StGB), schwere Koérperverletzung
(Art. 122 StGB) sowie sexuelle Notigung und Vergewaltigung (Art. 189 und 190 StGB)
von Amtes wegen verfolgt. Bei den ubrigen oben aufgefuhrten Straftatbestanden
handelt es sich um Antragsdelikte, das heisst fur die Eréffnung des Strafverfahrens
braucht es einen Strafantrag des Opfers.

Bst. b: sicherzustellen, dass in Fallen von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt
leichter Zugang zu geeigneten und wirksamen Abhilfemassnahmen sowie zu
sicheren, fairen und wirksamen Melde- und Streitbeilegungsmechanismen und
-verfahren besteht;

Die schweizerische Gesetzgebung sieht mehrere Mittel vor, um einen leichteren Zugang
zu geeigneten und wirksamen Abhilfemassnahmen, sowie zu sicheren, fairen und
wirksamen Melde- und Streitbeilegungsmechanismen und -verfahren im
Zusammenhang mit Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt zu gewahrleisten. Opfer
von Gewalt und Belastigung koénnen sich an ein Zivilgericht wenden, wenn ihr
Personlichkeitsrecht unter Verletzung der Bestimmungen des ZGB oder des OR
beeintrachtigt wird, und an ein Strafgericht, wenn sie Opfer eines Verstosses gegen das
StGB wurden. Daruber hinaus gibt es verwaltungsrechtliche Rechtsbehelfe und
Verfahren bei Nichteinhaltung von relevanten Gesundheitsschutzbestimmungen im
Arbeitsgesetz und dem GIG. Schliesslich sient das Schweizer Recht mehrere
Maoglichkeiten einer aussergerichtlichen Mediation vor (Art. 197 ZPO; Art. 213-218
ZPO).

Der unter Artikel 10 Buchstabe b ausgefuihrte Zugang kann zum Beispiel durch folgende
Massnahmen umgesetzt werden:

i)  Beschwerde- und Untersuchungsverfahren sowie dort, wo es
angemessen ist, betriebliche Streitbeilegungsmechanismen;

Das Schweizer Recht sieht Beschwerde- und Untersuchungsverfahren im Zivil-,
Verwaltungs- und Strafrecht vor.

Im schweizerischen Zivilrecht kann jede Person wegen einer widerrechtlichen
Verletzung ihrer Personlichkeit gestutzt auf Artikel 28 ZGB das Gericht anrufen. Ein
Opfer von Gewalt oder Belastigung kann auf der Grundlage von Artikel 328 OR
beziehungsweise der Artikel 4149 OR auch vor einem Zivilgericht klagen. Der
Verhandlungsgrundsatz ist im Zivilverfahren anwendbar. Die Parteien haben dem
Gericht die Tatsachen, auf die sie ihre Begehren stutzen, darzulegen und die
Beweismittel anzugeben (Art. 55 Abs. 1 ZPO). Die Untersuchungsmaxime gilt hingegen
in Streitigkeiten nach dem GIG und in anderen arbeitsrechtlichen Streitigkeiten bis zu
einem Streitwert von 30 000 Franken (Art. 247 Abs. 2 ZPO).

Anzeigen bezuglich der Nichteinhaltung der relevanten
Gesundheitsschutzbestimmungen im Arbeitsgesetz kdnnen bei den kantonalen
Arbeitsinspektoraten eingereicht werden (Art. 54 ArG). Art. 5 Abs. 1 GIG sieht
mehrere  mogliche  Vorgehensweisen bei  sexueller Belastigung vor:
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Praventionsmassnahmen (Bst. a), Beseitigungsmassnahmen (Bst. b) und
Feststellungsmassnahmen (Bst. c). Das Gericht oder die Verwaltungsbehdrde kann den
die Arbeitgeberin oder den Arbeitgeber auch dazu verurteilen, der Arbeitnehmerin oder
dem Arbeitnehmer eine Entschadigung von maximal sechs Monatsldhnen des
schweizerischen Durchschnittslohns zu zahlen (Art. 5 Abs. 3 und 4 GIG). Anspriche auf
Schadenersatz und moralische Wiedergutmachung sind kumulierbar (Art. 5 Abs. 5 GIG).
Das GIG gilt fur Arbeitsverhaltnisse nach OR sowie fur alle &ffentlich-rechtlichen
Arbeitsverhaltnisse beim Bund, den Kantonen und Gemeinden (Art. 2 GIG). Wenn das
Opfer von Gewalt und Belastigung bei einer 6ffentlichen Verwaltung beschaftigt ist, kann
es eine Klage bei einem Verwaltungsgericht einreichen.

Hinsichtlich der relevanten Bestimmungen im schweizerischen Strafrecht ist auf die
Ausfuhrungen unter Artikel 10 Buchstabe a zu verweisen. Im Strafrechtsverfahren gilt
der Untersuchungsgrundsatz. Die Strafbehorden klaren von Amtes wegen alle fur die
Beurteilung der Tat und der beschuldigten Person bedeutsamen Tatsachen ab und
untersuchen die belastenden und entlastenden Umstande mit gleicher Sorgfalt (Art. 6
StPO).

Betreffend die betrieblichen Streitbeilegungsmechanismen sieht Artikel 10 Buchstabe a
des Ubereinkommens eine Flexibilitatsklausel vor, im Sinne dass ein betrieblicher
Streitbeilegungsmechanismus eingerichtet werden sollte, «wo es angemessen ist». Das
Ubereinkommen verlangt somit keinen gesetzlich verankerten Zugang zu betrieblichen
Streitbeilegungsmechanismen. Arbeitgeber haben aufgrund ihrer Flrsorgepflicht die
Verantwortung, Verletzung gegen die personliche Integritat im Zusammenhang mit
Gewalt und Belastigung in ihrem Unternehmen zu untersuchen. Soweit dies
angemessen und praktisch durchfuhrbar ist, gehort die Einsetzung einer unabhangigen
Vertrauensstelle bei Konflikten am Arbeitsplatz zu dieser Verantwortung (BGE
2C_462/2011). Das SECO empfiehlt Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern das Einrichten
einer internen Vertrauensstelle zur Behandlung von entsprechenden Vorfallen.

ii)  Ausserbetriebliche Streitbeilequngsmechanismen;

Das zivilrechtliche Verfahren fur Arbeitsstreitigkeiten sieht einen obligatorischen
vorausgehenden Schlichtungsversuch vor der Anrufung eines Gerichts vor, welcher in
den Artikeln 197-212 ZPO geregelt ist. Jedoch entfallt das Schlichtungsverfahren bei
Klagen wegen Gewalt, Drohungen oder Nachstellungen nach Artikel 28b ZGB oder
betreffend einer elektronischen Uberwachung nach Artikel 28¢ ZGB (Art. 198 ZPO). Das
Schlichtungsverfahren ist gemass Artikel 113 ZPO kostenlos in Streitigkeiten nach dem
GIG und bis zu einem Streitwert von 30 000 Franken in Streitigkeiten aus dem
Arbeitsverhaltnis sowie nach dem AVG. Eine Mediation ist ebenfalls moéglich (Art. 213—
218 ZPO).

Bei Verdacht auf eine Verletzung des GIG ist das Schlichtungsverfahren gemass ZPO
anwendbar und das Verfahren ist kostenlos. Die Kantone haben eine bestimmte
paritatische Schlichtungsbehorde einzusetzen (Art. 200 Abs. 2 ZPO). Die Klagerin oder
der Klager hat jedoch die Mdglichkeit, auf eine Schlichtung zu verzichten und sich direkt
an das Gericht zu wenden (Art. 199 Abs. 2 Bst. ¢ ZPO). Kann im Schlichtungsverfahren
keine Einigung erreicht werden, muss die klagende Partei ihre Anspriche innert drei
Monaten vor Gericht einklagen (Art. 209 Abs. 3 ZPO). Die Schlichtungsbehdrde besteht
aus einer vorsitzenden Person und einer paritatischen Vertretung der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerseite und des offentlichen und privaten Bereichs; die Geschlechter
mussen paritatisch vertreten sein (Art. 200 ZPO).

39/49



Angestellte der Bundesverwaltung kdnnen sich in Fallen von geschlechtsspezifischer
Diskriminierung  bei  der  Arbeit, inklusive  sexueller  Belastigung und
geschlechtsspezifischem  Mobbing, an die Schlichtungskommission fur das
Bundespersonal wenden, welche kostenlose Schlichtungsverfahren anbietet (Art. 13
Abs. 3 GIG).

Zivil- und Strafgerichte sowie Verwaltungsbehorden, deren Beschwerdeverfahren unter
Punkt i) beschrieben wurde, stellen ebenfalls ausserbetriebliche
Streitbeilegungsmechanismen.

i) Gerichte;

In der Schweiz ist der Zugang zu Gerichten im Allgemeinen durch Artikel 29 Buchstabe
a BV garantiert. Um sicherzustellen, dass in Fallen von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt ein leichter Zugang zu den Gerichten gewahrleistet ist, werden im
Entscheidverfahren keine Gerichtskosten gesprochen bei Streitigkeiten nach dem GIG,
aus dem Arbeitsverhaltnis sowie nach dem AVG bis zu einem Streitwert von 30 000
Franken oder wegen Gewalt, Drohungen oder Nachstellungen nach Artikel 28b ZGB
oder betreffend die elektronische Uberwachung nach Artikel 28c ZGB (Art. 114 Bst. a,
c und f ZPO). Gemass Artikel 243 ZPO gilt das vereinfachte Verfahren fur
vermogensrechtliche Streitigkeiten bis zu einem Streitwert von 30 000 Franken und
ohne Ricksicht auf den Streitwert bei Streitigkeiten: a) nach dem GIG oder b) wegen
Gewalt, Drohungen oder Nachstellungen nach Artikel 28b ZGB oder betreffend eine
elektronische Uberwachung nach Artikel 28¢ ZGB.

Das Gleichstellungsgesetzt sieht die Mdglichkeit vor, dass Organisationen, die nach
ihren Statuten die Gleichstellung von Frau und Mann férdern oder die Interessen der
Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer wahren und seit mindestens zwei Jahren
bestehen, im eigenen Namen feststellen lassen, dass eine Diskriminierung vorliegt,
wenn sich der Ausgang eines Verfahrens voraussichtlich auf eine grossere Zahl von
Arbeitsverhaltnissen auswirken wird (Art. 7 GIG).

Opfer von Straftaten konnen auf Grundlage der einschlagigen Bestimmungen des StGB
vor Gericht ebenfalls Entschadigung und Leistung von Genugtuung verlangen. Im Falle
von strafrechtlichen Vergehen im Zusammenhang mit Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt hat jede Person das Recht, Strafanzeige zu erstatten. Die Verfahrenskosten
werden vom Bund oder dem Kanton getragen, der das Verfahren gefihrt hat;
abweichende Bestimmungen dieses Gesetzes bleiben vorbehalten (Art. 423 StPO).

iv)  Schutz von beschwerdefiihrenden Personen, Opfern, Zeuginnen und
Zeugen sowie  Hinweisgeberinnen und  Hinweisgebern vor
Viktimisierung oder Vergeltungsmassnahmen;

Laut OHG und StPO stehen Opfern von Straftaten, die als Zeuginnen und Zeugen
aussagen, eine Reihe von prozessualen Opfer- und Zeugenschutzrechten zu.
Zeuginnen und Zeugen, die an Strafverfahren des Bundes beteiligt sind, kénnen
gemass ZeugSG notigenfalls auch ausserhalb der Verfahrenshandlung und nach deren
Abschluss geschutzt werden. Der Schutz vor Vergeltungsmassnahmen im
privatrechtlichen Sinne wird einerseits durch den Schutz vor missbrauchlicher (Art. 336,
336a, 336b und 336¢ OR) oder ungerechtfertigter (Art. 337¢ OR) Kindigung und im
Allgemeinen auch durch den Schutz der Personlichkeit nach Artikel 328 OR
gewabhrleistet.
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v)  rechtliche, soziale, medizinische und administrative
Unterstiitzungsmassnahmen fiir beschwerdefiihrende Personen und
Opfer;

In der Schweiz hat laut Artikel 1 OHG jede Person, die durch eine Straftat in ihrer
korperlichen, psychischen oder sexuellen Integritat beeintrachtig worden ist, ein Recht
auf Unterstitzung. Das OHG setzt diesbezuglich jedoch eine Straftat voraus. Die
Leistungen der Opferhilfe beinhalten im Wesentlichen das Recht auf Beratung sowie
medizinische, psychologische, soziale, materielle und juristische Hilfe (Art. 2 OHG).

Hinsichtlich rechtlicher Unterstutzungsmassnahmen wird auf die Ausfuhrungen Uber
den Erlass von Gerichtskosten im Entscheidverfahren in Artikel 10 Buchstabe
b verwiesen. Dazu gehort bei unentgeltlicher Rechtspflege insbesondere die
Bereitstellung einer Rechtsbeistandin oder eines Rechtsbeistandes sowie deren
Vergutung (Art. 118 und 122 ZPO). Artikel 156 ZPO ermdglicht zudem den Schutz der
Intim- und Privatsphare in der Beweisabnahme fur Opfer von Gewalt oder Belastigung.
Gerichte haben auch die Maoglichkeit, die Offentlichkeit ganz oder teilweise aus
Verfahren auszuschliessen (Art. 54 Abs. 3 ZPO).

Bst. c: die Privatsphare der betroffenen Personen zu schitzen und Vertraulichkeit
zu wahren, soweit dies moglich und angemessen ist, und sicherzustellen, dass
die Anforderungen in Bezug auf die Privatsphdre und Vertraulichkeit nicht
missbrauchlich angewandt werden;

Gemass Artikel 13 BV ist sowohl der Schutz der Privatsphare als auch der Schutz vor
Missbrauch personlicher Daten jeder Person gewahrleistet. Eine Verletzung der
Privatsphare einer Arbeitnehmerin oder eines Arbeitnehmers seitens des Arbeitgebers
kann eine Verletzung der Fursorgepflicht nach Artikel 328 OR darstellen. Schliesslich
darf der Arbeitgeber gemass Artikel 328b OR Daten Uber die Arbeitnehmerin oder den
Arbeitnehmer nur bearbeiten, soweit sie dessen Eignung flir das Arbeitsverhaltnis
betreffen oder zur Durchfihrung des Arbeitsvertrags erforderlich sind.

Aufgrund der einschlagigen Bestimmungen zum Schutz der personlichen Integritat sind
Arbeitgeber gezwungen einzugreifen, sofern sie Kenntnis Uber einen betriebsinternen
Vorfall haben. Eine Meldung an Fuhrungspersonen und Personalstellen kann daher
eine formelle Behandlung oder eine Beschwerde auslosen. Das SECO empfiehlt
Arbeitgebern in seiner Broschire «Mobbing und andere Belastigungen. Schutz der
personlichen Integritit am Arbeitsplatz»® daher die Einrichtung einer internen
Vertrauensstelle, soweit dies angemessen und durchfihrbar ist. Sie kénnen auch
offentliche Ausbildungsangebote nutzen oder sich an externe Fachleute wenden. Der
Bund fuhrt eine 6ffentlich zugangliche Liste mit Adressen von externen Fachpersonen.

Die Vertraulichkeit der Identitdt von Auskunftspersonen ist auch gemass dem
Arbeitsgesetz gewahrleistet. Nach Artikel 44 ArG sind die mit dem Vollzug des
Arbeitsgesetzes betrauten Personen verpflichtet, Uber Tatsachen, die ihnen bei ihrer
Tatigkeit zur Kenntnis gelangen, gegenuber Dritten Stillschweigen zu bewahren.

Bst. d: in Fallen von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt dort, wo es
angemessen ist, Sanktionen vorzusehen;

8 vgl. Fussnote 73.
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Falle von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt koénnen in der Schweiz
unterschiedliche privatrechtliche, offentlich-rechtliche und strafrechtliche
Konsequenzen nach sich ziehen. Grundsatzlich kann nach Artikel 28 ZGB jede Person,
die in ihrer Personlichkeit verletzt wird, zu ihrem Schutz gegen jeden, der an der
Verletzung mitwirkt, das Gericht anrufen. Ein Schadenersatzanspruch kann in diesem
Sinne auch gegen Dritte und Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen wahrgenommen
werden (Art. 4149 OR, Art. 28a ZGB).

Verletzt ein Arbeitgeber seine Fursorgepflicht hinsichtlich des Schutzes der
Personlichkeit seiner Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmern nach Artikel 328 OR,
haben Arbeitnehmende auch ein Recht auf Schadensersatz (Art. 97-101 OR) und
Leistungsverweigerung nach entsprechender Abmahnung (Art. 324 Abs. 1 OR). Ein
Anspruch auf Genugtuung ist in Artikel 49 OR geregelt. Arbeitgeber, die den
Vorschriften Uber den Gesundheitsschutz nach dem ArG vorsatzlich oder fahrlassig
zuwiderhandeln, machen sich gemass Artikel 59 Absatz 1 ArG ebenfalls strafbar und
kénnen mit Geldstrafen bis zu 180 Tagessatzen bestraft werden (Art. 61 Abs. 1 ArG).

Verstossen Arbeitnehmende gegen ihre Befolgungspflicht nach Artikel 321d OR, indem
sie Weisungen zur Unterlassung von belastigendem oder gewalttatigem Verhalten
missachten, kann der Arbeitgeber Verweise erlassen, beziehungsweise Verwarnungen
aussprechen. Werden diese nicht beachtet, kann der Arbeitgeber zu Sanktionen greifen.
Ordnungsstrafen sind zulassig, falls diese in der genehmigten Betriebsordnung nach
Artikel 38 Absatz 1 ArG geregelt sind. Liegen gewichtige Grinde vor, die die
Vertrauensbasis im Arbeitsverhaltnis zerstéren, ist die Mdglichkeit einer fristlosen
Kindigung gegeben (Art. 337 OR; BGE 127 Ill 351 E. 4 S. 353). Darunter fallen
beispielsweise begangene Straftaten am Arbeitsplatz und unangemessenes Verhalten
gegenuber Kunden und Arbeitskollegen. Arbeithehmende machen sich gemass Artikel
60 ArG auch strafbar, wenn sie den Vorschriften Uber den Gesundheitsschutz im Betrieb
vorsatzlich zuwiderhandeln oder andere Personen, darunter auch Dritte, ernstlich
gefahrden. Es sei darauf hingewiesen, dass die kantonalen Vollzugsbehoérden des
Arbeitsgesetzes die in den Artikeln 51-61 ArG aufgefuhrten Strafen nicht selber
vollziehen konnen. Dafir sind die Strafverfolgungsbehorden der Kantone zustandig (Art.
62 Abs. 2 ArG).

Bei schwerwiegenden Fallen von Gewalt und Belastigung bleiben die einschlagigen
Bestimmungen des StGB vorbehalten. Das StGB sanktioniert die einschlagigen
Tathandlungen entsprechend ihrer Schwere.

Bst. e: vorzusehen, dass Opfer von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt effektiven Zugang Zu
geschlechterorientierten, sicheren und wirksamen Beschwerde- und
Streitbeilegungsmechanismen, Unterstlitzungsangeboten, Diensten  und
Abhilfemassnahmen haben;

Die unter Artikel 10 Buchstabe b erlauterten Bestimmungen schitzen Opfer von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt. Laut Artikel 5 Absatz
3 GIG kann das Gericht oder eine Verwaltungsbehorde bei einer Diskriminierung durch
sexuelle Belastigung auch eine Entschadigung zusprechen, wenn der Arbeitgeber nicht
beweist, dass er Massnahmen getroffen hat, die zur Verhinderung sexueller
Belastigungen nach der Erfahrung notwendig und angemessen sind und die ihm
billigerweise zugemutet werden konnen. Die Entschadigung ist unter Wirdigung aller

Umstande festzusetzen und wird auf der Grundlage des schweizerischen
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Durchschnittslohns errechnet. Gemass Art. 5 Abs. 4 GIG darf die Entschadigung den
Betrag nicht Ubersteigen, der sechs durchschnittiche schweizerische Monatslohne
entspricht. Falls Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in Folge einer Beschwerde im
Zusammenhang mit einer Diskriminierung nach dem GIG gekindigt wird, sieht Artikel
10 GIG einen Kindigungsschutz vor. Letzterer gilt fur die Dauer des innerbetrieblichen
Verfahrens, oder eines Verfahrens, welches bei einer Schlichtungsstelle oder vor
Gericht hangig ist, und geht sechs Monate dartber hinaus.

Bst. f: die Auswirkungen von hauslicher Gewalt auf die Arbeitswelt anzuerkennen
und, soweit dies angemessen und praktisch durchfihrbar ist, ihre Auswirkungen
in der Arbeitswelt zu mindern;

Artikel 10 Buchstabe f enthalt eine Flexibilitatsklausel, gemass welcher Massnahmen
zur Minderung der Auswirkungen von hauslicher Gewalt auf die Arbeitswelt zu treffen
sind, «soweit dies angemessen und praktisch durchfuhrbar» ist. Der Bundesrat misst
der Bekampfung hauslicher Gewalt eine hohe Bedeutung zu. Der zivilrechtliche
Gewaltschutz ist in der Schweiz durch Artikel 28b ZGB erfasst. Massnahmen zum
Schutz der personlichen Integritdt betreffen in erster Linie die Privatsphare. Ein in
diesem Sinne ausgesprochenes gerichtliches Kontakt- oder Anndherungsverbot kann
sich aber gegebenenfalls auch auf den Arbeitsplatz erstrecken, wobei das Gericht
gemass Artikel 28b Absatz 3bis ZGB die Madoglichkeit hat, Arbeitgeber Uber die
getroffenen Massnahmen zu informieren. Gewalttatige Handlungen sind in
einschlagigen Bestimmungen des StGB enthalten. Die innerstaatlichen Bestimmungen
der Schweiz zur Verhinderung und Bekampfung von hauslicher Gewalt wurden in den
letzten Jahren verschiedentlich revidiert.

Die Verordnung vom 13. November 2019 gegen Gewalt gegen Frauen und hausliche
Gewalts trat am 1. Januar 2020 in Kraft und regelt insbesondere die Gewahrung von
Finanzhilfen. Dank diesen zusatzlichen Ressourcen zur Unterstitzung entsprechender
Massnahmen kann die Pravention von hauslicher Gewalt verbessert werden. Am 22.
Juni 2022 verabschiedete der Bundesrat den nationalen Aktionsplan 2022-2026 zur
Umsetzung der Istanbul-Konvention (NAP IK)86. Ziel des NAP IK ist es, Gewalt gegen
Frauen und hausliche Gewalt mithilfe von 44 konkreten Massnahmen von Bund,
Kantonen und Gemeinden zu verhiten und zu bekampfen. Dessen drei thematische
Schwerpunkte sind: Information und Sensibilisierung der Bevodlkerung, Aus- und
Weiterbildung von Fachpersonen und ehrenamtlich Tatigen sowie Pravention und
Bekampfung von sexualisierter Gewalt.

Zudem wurde zur Verbesserung des Schutzes vor hauslicher Gewalt aus zivil- und
strafrechtlicher Sicht das Bundesgesetz vom 14. Dezember 2018 Uber die
Verbesserung des Schutzes gewaltbetroffener Personen8’” verabschiedet. Es ist am 1.
Juli 2020 in Kraft getreten. Seit dem 1. Januar 2022 besteht die Maoglichkeit, zur
Durchsetzung eines Kontakt- oder Annaherungsverbots gemass Artikel 28c ZGB ein
elektronisches ~ Uberwachungsgerat  anzuordnen, was ebenfalls  mildernde
Auswirkungen auf die Arbeitswelt haben kann.

& SR 311.039.7
Verfugbar unter: Gleichstellungsstrategie 2030 - Aktionsplan - Nationaler Aktionsplan zur

Umsetzung der Istanbul-Konvention
87 RO 2019 2273
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Die Bekampfung der geschlechtsspezifischen Gewalt und hauslichen Gewalt und die
Verbesserung des Schutzes von Opfern von hauslicher Gewalt sind wichtige Elemente
der Gleichstellungsstrategie 2030.

Der Bundesrat anerkennt die Auswirkungen von hauslicher Gewalt auf die Arbeitswelt.
Eine vom EBG 2013 in Auftrag gegebene Studie («Kosten von Gewalt in
Paarbeziehungen»88) kam zum Schluss, dass hausliche Gewalt in der Schweiz zu
jahrlichen Produktivitatsverlusten von ungefahr 40 Millionen Franken fuhrt.

Opfer von hauslicher Gewalt haben gemass OR unter bestimmten Bedingungen ein
Anrecht auf eine Lohnfortzahlung. Falls eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer aus
Grunden, die in ihrer Person liegen, ohne ihr Verschulden an der Arbeitsleistung
verhindert ist, so hat ihr der Arbeitgeber fir eine beschrankte Zeit den darauf
entfallenden Lohn zu entrichten, samt einer angemessenen Vergutung flr ausfallenden
Naturallohn, sofern das Arbeitsverhaltnis mehr als drei Monate gedauert hat oder fur
mehr als drei Monate eingegangen wurde (Art. 324a Abs. 1 OR). Ausserdem sind
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die mindestens 8 Wochenstunden fir denselben
Arbeitgeber arbeiten, automatisch gegen Nichtberufsunfalle versichert (Art. 8 UVG, Art.
13 UVV). Diese Bestimmung kann die Auswirkungen von hauslicher Gewalt auf die
Arbeitswelt weiter mildern, ist jedoch nicht mit einer Charakterisierung von hauslicher
Gewalt als Unfallfolge gleichzusetzen.

Hausliche Gewalt hat jedoch negative Auswirkungen, die Uber die Arbeitswelt
hinausgehen und fur deren Verhinderung und Bekampfung die zentralen Akteure des
schweizerischen Arbeitsmarktes nicht direkt verantwortlich sind.

Der Bundesrat geht davon aus, dass das allgemeine Engagement der Schweiz im
Bereich der hauslichen Gewalt auf Ebene des Bundes, der Kantone und der Gemeinden
auch dazu beitragt, deren Auswirkungen auf die Arbeitswelt zu reduzieren. Dieses
Engagement erflllt die Anforderungen von Buchstabe f), unter Berucksichtigung der
Flexibilitatsklausel «soweit dies angemessen und praktisch durchfiihrbar ist».

Bst. g: sicherzustellen, dass  Arbeithnehmerinnen und  Arbeithnehmer das
Recht haben, sich von einer Arbeitssituation zu entfernen, wenn sie
hinreichenden Grund zu der Annahme haben, dass diese Situation aufgrund
von Gewalt und Belastigung eine unmittelbare und ernste Gefahr far ihr Leben,
ihre Gesundheit oder ihre Sicherheit darstellt, ohne Vergeltungsmassnahmen
oder andere ungerechtfertigte Folgen zu erleiden, und die Pflicht haben, die
Geschaftsleitung zu informieren;

Das Recht der Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer auf Arbeitsunterbrechung bei
unmittelbarer Gefahr ist im OR verankert. Artikel 328 OR verpflichtet den Arbeitgeber
zum Schutz der Personlichkeit der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers. Wenn die
Arbeitsbedingungen der Achtung der Personlichkeit der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer  widersprechen, haben sie das Recht, das Erbringen von
Arbeitsleistungen zu verweigern.

Der Schutz der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vor ungerechtfertigten Folgen fallt
unter die Bestimmungen des OR zum Kindigungsschutz (Art. 336 OR) wenn Erstere

8 Verfugbar unter: www.ebg.admin.ch/de - Publikationen zu Gewalt gegen Frauen - Kosten
von Gewalt in Paarbeziehungen
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das Recht nutzen, sich bei einer unmittelbaren Gefahr in Sicherheit zu bringen. Das
Ubereinkommen fordert allerdings keinen absoluten Schutz, namentlich was die
Kindigung angeht.

Zudem umfasst die Treuepflicht (Art. 321a OR) fir die Arbeithehmerin oder den
Arbeitnehmer die Pflicht, je nach den Umstanden und ihren Verantwortlichkeiten, den
Arbeitgeber zu informieren und in einer speziellen Situation geeignete Massnahmen zu
ergreifen, um das Eintreten eines Schadens zu verhindern oder die entsprechenden
Folgen zu begrenzen. Schliesslich halten die Artikel 11 Absatz 2 VUV und 10 Absatz 2
ArGV 3 fest, dass eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer, die oder der Mangel
feststellt, welche die Arbeitssicherheit und die Gesundheit der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer beeintrachtigen, diese sogleich beseitigen muss. Ist sie oder er dazu nicht
befugt oder nicht in der Lage, so ist der Mangel unverzuglich dem Arbeitgeber zu
melden. Wenn die Sicherheit der Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer auf andere
Weise nicht mehr gewahrleistet ist, muss der Arbeitgeber die Arbeit in den betreffenden
Gebauden oder Raumen oder an den Dbetreffenden Arbeitsstatten oder
Betriebseinrichtungen bis zur Behebung des Schadens oder des Mangels einstellen
lassen, es sei denn, dass dadurch die Gefahr erhoht warde (Art. 4 VUV).

Bst. h: sicherzustellen, dass je nach Fall Arbeitsaufsichtsbehdrden und andere
massgebliche Stellen befugt sind, gegen Gewalt und Belastigung in
der Arbeitswelt vorzugehen, einschliesslich durch den Erlass von Anordnungen
sofort vollziehbarer Massnahmen sowie Anordnungen zur Einstellung der Arbeit
in Fallen einer unmittelbaren Gefahr fur Leben, Gesundheit oder Sicherheit,
vorbehaltlich eines etwaigen gesetzlichen Rechts auf Einspruch bei einer
Gerichts- oder Verwaltungsbehorde.

Die kantonalen Arbeitsinspektorate sind grundsatzlich fur den Vollzug der gesetzlichen
Vorgaben betreffend Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz gemass ArG
zustandig. Falls eine Missachtung der Verfugung einer kantonalen Vollzugsbehorde
Leben oder Gesundheit von Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmern gefahrdet, kann
die kantonale Behorde nach vorheriger schrifticher Androhung die Benltzung von
Raumen oder Einrichtungen verhindern und in besonders schweren Fallen den Betrieb
fur eine bestimme Zeit schliessen (Art. 52 Abs. 2 ArG). Es handelt sich hierbei um eine
Massnahme, die nur im &aussersten Fall und als ultima ratio getroffen wird. Zur
Abwendung einer Gefahr fur Leben oder Gesundheit von Arbeithnehmenden oder von
Dritten kann die Schweigepflicht der Vollzugsbehérden nach Artikel 44 ArG
ausnahmsweise aufgehoben gegeben werden (Art. 44a Abs. 3 ArG). Gegen
arbeitsgesetzliche Verfugungen der kantonalen Vollzugsbehdrden kann innert 30 Tagen
ab deren Eroffnung Beschwerde eingelegt werden bei den zustandigen kantonalen
Rekursbehodrden (Art. 56 ArG). Wie im Kommentar zu Artikel 4 Buchstabe h ausgeflihrt,
handelt es sich bei den Kontrollen der Arbeitsinspektorate in der Regel um
Systemkontrollen und nicht um Ermittlungen betreffend einen konkreten Einzelfall.

Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt kann je nach Fall Gber die Befugnisse der
kantonalen Arbeitsinspektionen hinausgehen. Die Strafvollzugsbehérden sind befugt,
gegen solche Falle vorzugehen, sofern die einschlagigen Bestimmungen im
Strafgesetzbuch betroffen sind.

I_\_/Iit dem Verweis auf die vorhandenen Flexibilitatsklauseln kann Artikel 10 des
Ubereinkommens aufgrund der obigen Ausfuhrungen angenommen werden.
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Art. 11

Artikel 11 hebt die Bemuhungen hervor, die Mitgliedstaaten in Beratung mit den
reprasentativen Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbanden sicherzustellen haben,
sodass:

Bst. a: Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt in den einschlagigen
innerstaatlichen Politiken, wie jene zum Arbeitsschutz, zur Gleichheit und
Nichtdiskriminierung sowie zur Migration, angegangen werden;

Im Zusammenhang mit einschlagigen Politiken im Bereich des Arbeitsschutzes wird auf
die ausfuhrlichen Kommentare zum Arbeitsgesetz zu den obigen Artikeln des
Ubereinkommens  verwiesen. Einschlagige  Politken zur  Gleichheit und
Nichtdiskriminierung werden in den Erlauterungen zu Artikel 6 erwahnt.

Mit Hinblick auf die Migration halt Artikel 22 AlIG fest, dass Auslanderinnen und
Auslander zur Ausubung einer Erwerbstatigkeit in der Schweiz nur zugelassen werden,
wenn die orts-, berufs- und branchenlblichen Lohn- und Arbeitsbedingungen
eingehalten werden. Entsandten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern mussen
Arbeitgeber ebenfalls mindestens die Arbeits- und Lohnbedingungen garantieren, die in
den einschlagigen innerstaatlichen Bestimmungen festgelegt sind.

Darunter fallen gemass Artikel 2 EntsG auch der Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
und die Nichtdiskriminierung, namentlich die Gleichbehandlung von Frau und Mann.
Gemass Artikel 7 EntsG werden diese Bestimmungen, sofern sie in Bundesgesetzen
geregelt sind, durch die entsprechenden kantonalen Behorden kontrolliert. Fur den
Vollzug in Branchen, in welchen ein GAV oder allgemeinverbindlich erklarter GAV gilt,
sind die paritatischen Kommissionen, bestehend aus Vertretern der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbande, zustandig.

Bst. b: den  Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern sowie Arbeithehmerinnen
und Arbeithehmern und ihren Verbanden und den massgeblichen Stellen
Leitlinien, Ressourcen, Schulungen oder sonstige Instrumente zu Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt, einschliesslich
geschlechtsspezifischer Gewaltund  Belastigung, bereitgestellt werden,
gegebenenfalls in zuganglichen Formaten;

Bezlglich der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz bieten das EBG und das SECO
auf ihren jeweiligen Webseiten einschlagige Informationsmaterialien zur Rolle der
Arbeitgeber und der Angestellten sowie zum Vorgehen im Falle konkreter
Vorkommnisse ebenso wie praktische Beispiele und interne Reglemente fir
Unternehmen.

Das SECO bietet auf seiner Website diverse Tools und Materialien zur Unterstitzung
und Sensibilisierung im Bereich Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt an. Dazu
gehoren Broschuren zum Schutz der personlichen Integritat und vor psychosozialen
Risiken im Allgemeinen. Sie informieren Uber Faktoren bei der Arbeitsgestaltung, die
das Betriebsklima positiv beeinflussen und Risiken minimieren, allgemeine
Massnahmen zur Pravention, die besondere Rolle von Fuhrungspersonen, sowie den
Umgang mit konkreten Fallen im Unternehmen. Zudem verweisen sie auf Checklisten
far Arbeitgeber zum Stand der Praventionsmassnahmen in ihrem Unternehmen und auf
Textbausteine fur eine schriftiche Weisung zur Haltung des Unternehmens

bezlglich dem Schutz der personlichen Integritat. Spezifische
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Informationsmaterialen mit relevanten Informationen fir Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer stehen ebenfalls zur Verfligung.

Anlasslich des Vollzugsschwerpunkts psychosoziale Risiken 2014—2018 organisierte
das SECO-Weiterbildungen fir Arbeitsinspektorinnen und Inspektoren und erstellte
einen Leitfaden flr die Inspektion zum Thema psychosoziale Risiken, welche den
Schutz der psychischen und physischen Integritat beinhalten.

Bst. c: Initiativen,  einschliesslich ~ Sensibilisierungskampagnen,  durchgefihrt
werden.

Mit der Durchfihrung des Vollzugsschwerpunkts psychosoziale Risiken 2014-2018
wurden die kantonalen Vollzugsbehdrden des Arbeitsgesetzes und kontrollierte
Unternehmen auf die Thematik sensibilisiert und auf Unterstitzungsangebote und
Hilfsmaterialien aufmerksam gemacht. Dank Finanzhilfen gemass dem GIG unterstutzt
das EBG unterschiedliche Projekte zum Thema sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz8°.

Artikel 11 ist vereinbar mit den schweizerischen Rechtsvorschriften und der Praxis und
kann darum angenommen werden.

Art. 12

Artikel 12 schreibt vor, dass die Bestimmungen des Ubereinkommens durch
innerstaatliche Rechtsvorschriften sowie durch Gesamtarbeitsvertrage oder andere im
Einklang mit der innerstaatlichen Praxis stehenden Massnahmen umgesetzt werden.
Darin eingeschlossen ist die Ausweitung bestehender Arbeitsschutzmassnahmen auf
Gewalt und Belastigung oder deren diesbezigliche Anpassung und bei Bedarf die
Entwicklung spezifischer Massnahmen.

Die Kommentare zu den Bestimmungen des Ubereinkommens zeigen auf, dass die
schweizerische Rechtsvorschrift und Praxis die Umsetzung des Ubereinkommens im
Einklang mit Artikel 12 und seinen Ubrigen Bestimmungen erlauben.

Art. 13 bis 20
Die Artikel 13-20 enthalten die Ublichen Schlussbestimmungen und geben zu keinem
besonderen Kommentar Anlass.

Zusammenfassung

Aufgrund der obigen Ausfuhrungen geht der Bundesrat davon aus, dass die
Bedingungen fiir eine Ratifikation des Ubereinkommens durch die Schweiz erfillt sind.

5 Auswirkungen des Ubereinkommens

Der vorliegende volkerrechtliche Vertrag erfordert bei der derzeitigen Rechtslage weder
die Verabschiedung neuer Vorschriften noch eine Anderung bestehender
Bestimmungen. Daher hat die Ratifikation des Ubereinkommens keine finanziellen oder
personellen Auswirkungen auf den Bund oder die Kantone und Gemeinden.

8 Zu diesem Thema: https://projektsammlung.ch/finanzhilfen-erwerbsleben/
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Die Bestimmungen des Ubereinkommens betreffen Bereiche wie die menschliche
Gesundheit und individuelle Sicherheit in der Arbeitswelt, die tatsachliche Gleichstellung
von Frau und Mann im Erwerbsleben sowie den Schutz von Personen, die besonders
von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt betroffen sind, inklusive Menschen mit
Behinderungen. Der Bundesrat geht davon aus, dass die Schweizer Gesetzgebung mit
dem Ubereinkommen (ibereinstimmt.

6 Rechtliche Aspekte

6.1 Verfassungsmassigkeit

Die Vorlage stutzt sich auf Artikel 54 Absatz 1 BV, wonach der Bund fur die auswartigen
Angelegenheiten zustandig ist. Artikel 184 Absatz 2 BV ermachtigt den Bundesrat,
volkerrechtliche Vertrage zu unterzeichnen und zu ratifizieren. Die Bundesversammiung
ist nach Artikel 166 Absatz 2 BV fur die Genehmigung vdlkerrechtlicher Vertrage
zustandig, sofern furderen Abschluss nicht aufgrund von Gesetz oder volkerrechtlichem
Vertrag der Bundesrat zustandig ist (Art. 24 Abs. 2 Parlamentsgesetz vom 13. Dez.
20029, ParlG, sowie Art. 7a Abs. 1 Regierungs- und Verwaltungsorganisationsgesetz
[RVOG] vom 21. Marz 199791).

6.2 Vereinbarkeit mit internationalen Verpflichtungen der Schweiz

Es wird in erster Linie auf die von der Schweiz eingegangen internationalen
Verpflichtungen hingewiesen, welche im Ubereinkommen erwahnt sind (vgl. Kapitel
3.5.1.).

Die Bekampfung von geschlechterspezifischer Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz
deckt sich ausserdem mit internationalen Verpflichtungen, die die Schweiz mit der
Ratifikation der Istanbul-Konvention eingegangen ist.

Die Bekampfung von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt tragt auch zu
verschiedenen Zielen in der Agenda 2030 fur nachhaltige Entwicklung bei. Ziel 5 fordert
die Beendigung aller Formen der Diskriminierung von Frauen und M&dchen, inklusive
aller Formen von Gewalt im 6ffentlichen und privaten Bereich und deckt sich somit mit
dem Ziel des Ubereinkommens Nr. 190 zur Beseitigung von Gewalt und Belastigung in
der Arbeitswelt. Des Weiteren tragen die Massnahmen des Ubereinkommens Nr. 190
zur Erreichung produktiver Vollbeschaftigung und menschenwdirdiger Arbeit fur alle
Frauen und Manner, zu gleichem Entgelt fur gleichwertige Arbeit und zu sicheren
Arbeitsumgebungen gemass Ziel 8 bei. Die Vorgaben des Ubereinkommens decken
sich zudem mit den Zielvorgaben 10 zur Verringerung der Ungleichheit innerhalb von
und zwischen Staaten und der Gewahrleistung eines gesunden Lebens flr alle
Menschen jeden Alters und der Forderung ihres Wohlergehens gemass Ziel 3.

6.3 Erlassform

Nach Artikel 141 Absatz 1 Buchstabe d Ziffer 3 BV unterliegen volkerrechtliche Vertrage
dem fakultativen Referendum, wenn sie wichtige rechtsetzende Bestimmungen
enthalten oder wenn deren Umsetzung den Erlass von Bundesgesetzen erfordert. Nach

% SR 171.10
o SR 172.010
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Artikel 22 Absatz 4 ParlG sind unter rechtsetzenden Normen jene Bestimmungen zu
verstehen, die in unmittelbar verbindlicher und generell-abstrakter Weise Pflichten
auferlegen, Rechte verleihen oder Zustandigkeiten festlegen. Als wichtig gelten
Bestimmungen, die auf der Grundlage von Artikel 164 Absatz 1 BV in der Form eines
Bundesgesetzes erlassen werden mussten.

Der vorliegende volkerrechtliche Vertrag erfordert bei der derzeitigen Rechtslage weder
die Verabschiedung neuer Vorschriften noch eine Anderung bereits bestehender
Bestimmungen. Das Ubereinkommen enthdlt jedoch wichtige rechtssetzende
Bestimmungen gemass Artikel 164 Absatz 1 BV in der Praambel (vgl. 3. Kapitel und
Ziff. 6.2) und insbesondere in den Artikeln 1-12 (vgl. 4. Kapitel).

Der Bundesbeschluss uber die Genehmigung des Ubereinkommens ist deshalb dem

fakultativen Referendum nach Artikel 141 Absatz 1 Buchstabe d Ziffer 3 BV zu
unterstellen.

Anhéange

- Ubereinkommens Nr. 190 der Internationalen Arbeitsorganisation (ber die
Beseitigung von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt

- Zusatzbericht zur Botschaft des Bundesrats zur Genehmigung des
Ubereinkommens Nr. 190 der Internationalen Arbeitsorganisation (IAO) Uber die
Beseitigung von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt
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