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BESCHLUSS DES VORSTANDS UBER MASSNAHMEN ZUM SCHUTZ DER
MENSCHENWURDE UND GEGEN MOBBING UND SEXUELLE BELASTIGUNG
BEI DER ETF

DER VORSTAND DER ETF —

gestutzt auf den Vertrag zur Griindung der Europaischen Gemeinschaft,

gestltzt auf das Statut der Beamten der Europaischen Gemeinschaften und die Beschaftigungs-
bedingungen fir die sonstigen Bediensteten dieser Gemeinschaften, festgelegt durch die Verordnung
(EWG, EURATOM, EGKS) Nr. 259/68 des Rates, insbesondere auf Artikel 1d und die Artikel 12 und
12a des Statuts Uber Verhaltensweisen, die die Menschwirde beeintrachtigen kdnnen, und auf Artikel
11 der Beschaftigungsbedingungen,

gestitzt auf die Verordnung (EWG) Nr. 1360/90 des Rates vom 7. Mai 1990 zur Errichtung der
Europaischen Stiftung fiir Berufsbildung,

gestutzt auf Verordnung (EWG) Nr. 1339/2008 des Rates vom 16. Dezember 2008 (Neufassung) und
insbesondere auf deren Artikel 21, der die Regeln fiir das Personal der ETF andert und es den Regeln
und Vorschriften unterwirft, die auf Beamte und sonstige Bedienstete der Europaischen
Gemeinschaften anzuwenden sind,

in der Erwagung, dass die Personalvertretung der ETF, die nach Artikel 110 Absatz 1 Satz 2 des
Statuts zu konsultieren ist, nicht gebildet worden ist, da ihre Wahl noch nicht erfolgreich
abgeschlossen werden konnte. Den Anforderungen dieser Bestimmung kann deshalb derzeit nicht
entsprochen werden. Die Personalvertretung wird um ihre Stellungnahme zu den einschlagigen
Durchfuhrungsbestimmungen ersucht werden, sobald sie gebildet worden ist. Der Vorstand ist unter
solchen Verhaltnissen befugt, die Regelung unverziglich zu billigen.

Im Einvernehmen mit der Europaischen Kommission gemaf Artikel 110 des Statuts,

in Erwagung nachstehender Grinde:

(1) Mobbing und sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz sind schwerwiegende Probleme, gegen die
die ETF weiter aktiv vorgeht, indem sie eine gewaltfreie Arbeitskultur férdert, in der Mobbing
und sexuelle Belastigung als inakzeptabel gelten.

(2) Daher gilt es,

- auf der Grundlage der neuen Statutsbestimmungen MaRnahmen zur Pravention
sowohl von Mobbing als auch von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz vorzusehen,

- ein informelles und ein formelles Verfahren in Bezug auf Mobbing und sexuelle
Belastigung einzufihren und

- auf Grundlage der Statutsbestimmungen geeignete Malinahmen gegebenenfalls
disziplinarischer Art gegen Personen einzuleiten, die im formellen Verfahren des
Mobbings oder der sexuellen Belastigung schuldig gesprochen werden —



BESCHLIESST:

Artikel 1

Der beigefiigte Anhang mit dem Titel ,MaRnahmen zum Schutz der menschlichen Wiirde und gegen
Mobbing und sexuelle Belastigung® wird angenommen.

Artikel 2

Dieser Beschluss tritt am Tage nach seiner Unterzeichnung in Kraft.

Datum:
Jan Truszczynhski

Vorstandsvorsitzende
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1. EINFUHRUNG

Mit dem vorliegenden Dokument sollen diese MalRnahmen zur Pravention von Mobbing und sexueller
Belastigung entsprechend den neuen Statutsbestimmungen (Artikel 12a) und den Beschéaftigungs-
bedingungen fir die sonstigen Bediensteten (Artikel 11) aktualisiert werden.

Zum Schutze ihres Personals hat die ETF als Arbeitgeber fiir die Achtung der Wirde von Frauen und
Mannern am Arbeitsplatz zu sorgen. Die Stiftung geht mit Entschiedenheit gegen Mobbing und
sexuelle Belastigung vor und verurteilt diese Verhaltensweisen.

Das Beamtenstatut ist mit Wirkung vom 1. Mai 2004 dahin gehend geandert worden, dass nunmehr
Mobbing und sexuelle Belastigung ausdriicklich verurteilt werden (Artikel 12a des Statuts und
Artikel 11 der Beschaftigungsbedingungen fiir die sonstigen Bediensteten), wobei die folgenden
Begriffsbestimmungen zugrunde gelegt werden:

Als ,,Mobbing“ wird ungebuhrliches Verhalten bezeichnet, ,das Uber einen langeren Zeitraum,
wiederholt oder systematisch in Verhaltensweisen, miindlichen oder schriftlichen AuRerungen,
Handlungen oder Gesten zum Ausdruck kommt, die vorsatzlich begangen werden und die
Personlichkeit, die Wirde oder die physische oder psychische Integritat einer Person angreifen.

~Sexuelle Belastigung” ist ein der ,sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten, das von der
Person, an die es sich richtet, nicht gewunscht wird und bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde
dieser Person verletzt und ein von Einschichterungen, Anfeindungen, aggressivem oder
beschamendem Verhalten gepragtes Arbeitsumfeld geschaffen wird. Aulerdem ist sexuelle
Belastigung wie eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu behandeln.*

In diesem allgemeinen Zusammenhang haben sich alle Mitarbeiter der ETF jeglicher Form von
Mobbing und sexueller Belastigung zu enthalten.

Alle Verhaltensweisen, die als Mobbing oder sexuelle Belastigung gelten, werden von der ETF als
nicht hinnehmbar betrachtet und entsprechend geahndet, unabhangig von der Stellung derjenigen, die
formell in einer derartigen Sache schuldig gesprochen werden’.

2. RAHMEN

Mit ihren MaRnahmen zur Pravention von Mobbing und sexueller Belastigung verfolgt die ETF
nachstehende Ziele:

e Foérderung einer Arbeitskultur, in der Mobbing und sexuelle Belastigung wie jede andere Form der
Gewalt am Arbeitsplatz als inakzeptabel gelten und weder toleriert noch stillschweigend
Ubergangen werden,

e Einfihrung von Praventionsmallnahmen durch Sensibilisierung des Personals und Bereitstellung
von Information, Schulung und Betreuung,

e Einfihrung einfacher und wirksamer Verfahren (formelles und informelles Verfahren), durch die
die Warde aller bei der ETF arbeitenden Personen geschitzt wird, und

e Einleitung geeigneter MaRnahmen ggf. auch disziplinarischer Art im Rahmen der Statuts-
bestimmungen gegentiber denjenigen, die andere Personen nachweislich gemobbt oder sexuell
belastigt haben.

3. BESCHREIBUNG DES PROBLEMBEREICHS
Mobbing und sexuelle Belastigung sind unterschiedliche Problematiken, weisen jedoch bestimmte
Ahnlichkeiten auf. In bestimmten Fallen kann beides sogar eng miteinander verknupft sein’.

Solche Verhaltensweisen haben haufig mit Machtmissbrauch oder Boswilligkeit zu tun und kdnnen
von Einzelpersonen oder einer Gruppe ausgehen. Mobbing oder sexuelle Belastigung kann zwischen

Siehe Artikel 86 des Statuts und Artikel 9 des Anhangs IX.
Dies ist der Fall, wenn aus sexueller Belastigung Mobbing wird, beispielsweise nach der Ablehnung eines Antrags
sexueller Art.



Kollegen und gegeniber Untergebenen stattfinden, aber auch gegenlber Vorgesetzten ausgeibt
werden.

3.1 Mobbing

Nach der Beschreibung in Artikel 12a des Statuts® kann Mobbing verschiedene Formen annehmen,
darunter insbesondere folgende Wiederholungshandlungen:

o abfallige, erniedrigende Bemerkungen, insbesondere im Beisein anderer, Schikanen, abfallige
Behandlung, Ausibung von Druck, Demitigungen, gezielte Nichtbeachtung,

e beleidigende AuRerungen iiber die charakterliche oder die berufliche Qualifikation,
e Drohungen oder Einschiichterungen, mindlich oder in Schriftform,
e Herabminderung der Leistungen der betroffenen Person,

e raumliche Isolierung, Ausgrenzung, Ausschluss aus der informellen Kommunikation,
demonstratives Schweigen, Blamieren und BloRstellen,

e Beschrankung der Mdglichkeiten von Sozialkontakten,
¢ Vorgabe offenkundig unerreichbarer Arbeitsziele,

e Anweisung, keine Tatigkeit mehr auszuiben oder systematisch Tatigkeiten auszuiben, die nicht
dem Stellenprofil entsprechen, und

e systematische Vergabe von Aufgaben, die offenkundig nicht den Kompetenzen entsprechen.

Wenn derlei Verhaltensweisen nur hin und wieder auftreten, kbnnen sie ohne schwerwiegende Folgen
bleiben, ohne deswegen annehmbar zu sein. Ist aber eine Person wiederholt und auf Dauer mit ihnen
konfrontiert, so kann dies schwerwiegende Schaden hervorrufen.

Allerdings kdnnen verschiedene Verhaltensweisen verletzend wirken, ohne dass es sich um Mobbing
handelt. Eine Bemerkung, ein Streit, ein Konflikt unter Arbeitskollegen, eine schwierig hinzunehmende
Anweisung des Vorgesetzten (z. B. Anordnung neuer Tatigkeiten), eine negative, aber mit Griinden
versehene Rickmeldung zur Leistung sind daher auch bei Wiederholung nicht unbedingt als
Mobbinghandlung zu betrachten.

3.2. Sexuelle Beldstigung

Nach der Beschreibung in Artikel 12a des Statuts® kann sexuelle Belastigung verschiedene Formen
annehmen (verbale und schriftliche Auf3erungen, kérperliches oder sonstiges nonverbales Verhalten)
und zwischen Personen unterschiedlichen und gleichen Geschlechts auftreten.

Da ein Wesensmerkmal sexueller Belastigung darin besteht, dass das betreffende Verhalten
unerwinscht ist, hat jede Person selbst zu bestimmen, welches Verhalten fiir sie akzeptabel ist und
welches sie als beleidigend empfindet.

Sexuelles Interesse wird zu sexueller Belastigung, wenn das Verhalten fortgesetzt wird, nachdem die
betroffene Person deutlich gemacht hat, dass sie es als beleidigend empfindet. Anders als beim
Mobbing kann jedoch auch ein einmaliger Zwischenfall den Tatbestand der sexuellen Beldstigung
erfullen, falls er entsprechend schwerwiegend ist*.

Wer eine andere Person sexuell beldstigt, weiy oder muss wissen, dass dies die Wirde von Frauen
und Mannern am Arbeitsplatz verletzt. AuBerdem wird sexuelle Belastigung wie eine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts behandelt’.

Unter den verschiedenen Verhaltensweisen, die eine sexuelle Belastigung darstellen kdnnen, seien
genannt:

e Zusage von Gegenleistungen (z. B. schnellere Beforderung) oder Androhung von Repressalien je
nachdem, ob Antragen sexueller Art nachgekommen wird oder nicht,

3 Siehe auch Abschnitt 1, ,Einfuhrung®, dieses Dokuments.
Beispiele: Befummeln, Grapschen, Kleidung vom Kérper reil3en.
5 Siehe Artikel 12a Absatz 4 des Statuts.

IN



e wiederholte zotige AuRerungen, anzlgliche Bemerkungen und sexuelle Anspielungen,
e Gebrauch vulgarer, obszodner Ausdriicke und Gesten,

e wiederholte Ubertriebene Komplimente tUber das Erscheinungsbild eines Arbeitskollegen oder einer
Arbeitskollegin;

e unerbetene absichtliche Kérperkontakte und Beriihrungen, Kneifen, aufgedrangte Kisse,
e voyeuristische oder exhibitionistische Handlungen sowie
¢ Gebrauch von pornografischem Material.

3.3. Folgen von Mobbing oder sexueller Belastigung

Fir die Personen, die Mobbing oder sexuelle Belastigung erleiden oder dies so empfinden, kann sich
diese Situation auf unterschiedliche Weise auswirken:

e Sie ziehen sich zurlick, kommunizieren weniger, und die sozialen Beziehungen verschlechtern
sich.

¢ Sie begehen immer mehr Fehler, kénnen sich nicht mehr konzentrieren, sind weniger produktiv
und demotiviert. Dies fuhrt zu ungenligender Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz,
unvorhersehbarem Leistungsversagen am Arbeitsplatz, einer schlechteren moralischen
Verfassung usw.

e Sie werden in ihrer beruflichen Entwicklung beeintrachtigt, Karrierefortschritte und selbst der
Arbeitsplatz geraten in Gefahr.

e Sie konnen unter psychischen oder physischen Gesundheitsproblemen leiden: Stress, Angst-
zustande, Scham, Demoralisierung, Demiitigung und Orientierungslosigkeit.

e Sie konnen unter psychosomatischen Stérungen leiden: Herzklopfen, Atemlosigkeit, Schlaf-
stérungen, Nervositat, Erschopfung, Verdauungsstérungen, Gewichtsprobleme, Tranenausbriiche,
Reizbarkeit und Schmerzen.

e Sie kdénnen unter psychologischen Stérungen leiden: Furcht, zur Arbeit zu gehen, Zweifel, Zorn,
Gefuhl von Ungerechtigkeit, Gefuhl von Hilflosigkeit, Verlust des Selbstvertrauens und geringe
Selbstachtung.

Depressionen oder immer ernsthaftere physische und psychische Pathologien kénnen in Extremfallen
bis zum Selbstmord fihren.

Mobbing und sexuelle Belastigung haben dariiber hinaus nicht nur fir die direkt Betroffenen schlimme
Auswirkungen, sondern auch fur andere Kollegen und die ETF selbst.

4, ALLGEMEINE GRUNDSATZE FUR DIE BEHANDLUNG VON BEISTANDSERSUCHEN

4.1. Grundsatz der Pravention

Grundlegender Bestandteil des Konzepts fiur das Vorgehen gegen Mobbing und sexuelle Belastigung
ist ein umfassender Plan mit PraventionsmafRnahmen. Der Plan sieht mehrere Phasen vor.

Bei der spezifischen Pravention geht es um individuelle, vor allem aber an Gruppen gerichtete
MaRnahmen zur Aufklarung und Schulung Uber Gefahrdungsfaktoren, die Mobbing oder sexuelle
Belastigung beglinstigen kénnen, vor allem durch Feststellung von Wiederholungsfallen.

4.2. Grundsatz der Gleichbehandlung

Im Rahmen ihrer Pflicht zur Wahrung des Wohlergehens ihres Personals hat die ETF als Arbeitgeber
dafiir zu sorgen, dass ihr Personal stets mit Respekt und Wiirde behandelt wird.

Jede bei der ETF arbeitende Person, unabhangig von dienstrechtlicher Stellung oder Beschaftigungs-
verhaltnis (einschlieRlich Praktikanten und Personen, die einen Arbeitsvertrag nach nationalem Recht
haben), die sich als Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung sieht oder Zeuge einer solchen
Situation war, hat das Recht, eine Vertrauensperson, das Referat Humanressourcen (als



federflhrendes Referat fur die Pravention von Mobbing und sexueller Beldstigung) oder einen
Vorgesetzten dariber zu informieren.

4.3. Grundsatz des Schutzes von mutmalllichen Opfern und madglichen
Zeugen

Die MafRnahmen zur Bekampfung von Mobbing und sexueller Belastigung dienen dem Schutz der bei
der ETF arbeitenden Personen. In diesem Zusammenhang geniefden die mutmallichen Opfer und
moglichen Zeugen Schutz durch die ETF gemal Artikel 24 des Statuts und Artikel 11 der
Beschaftigungsbedingungen flr die sonstigen Bediensteten.

Daruber hinaus sehen Artikel 12a des Statuts und Artikel 11 der Beschaftigungsbedingungen fir die
sonstigen Bediensteten Folgendes vor: ,Einem Beamten, der das Opfer von Mobbing oder sexueller
Belastigung gewesen ist, entstehen vonseiten des Organs keine Nachteile. Einem Beamten, der Gber
Mobbing oder sexuelle Belastigung ausgesagt hat, entstehen vonseiten des Organs keine Nachteile,
sofern er in gutem Glauben gehandelt hat.”

4.4, Grundsatz der Vertraulichkeit

Was die Verwaltung angeht, so gewahrleistet sie Vertraulichkeit und Diskretion sowohl wahrend als
auch nach Abschluss des informellen wie des formellen Verfahrens. Die Beachtung der Vorschriften
Uber den Schutz personenbezogener Daten® ist sowohl im Rahmen des formellen als auch des
informellen Verfahrens vorgeschrieben.

4.5. Grundsatz der Unschuldsvermutung

Fir die beschuldigte Person gilt wahrend des gesamten Verfahrens in vollem Umfang die
Unschuldsvermutung.

4.6. Grundsatz der Unverzuglichkeit

Jedes Beistandsersuchen eines mutmaflichen Opfers wird zlgig behandelt. Allerdings ist die
Behandlungsdauer auf jeden Fall langer, wenn im Rahmen des formellen Verfahrens eine
Verwaltungsuntersuchung eingeleitet wird.

4.7. Grundsatz der Vorsicht

Gibt es Anzeichen flr Mobbing oder sexuelle Belastigung, kann die ETF die betreffenden Parteien als
VorsichtsmaRnahme voneinander trennen, und zwar gemal den unter Ziffer 6.5 aufgefuhrten
Bestimmungen entweder im Rahmen eines formellen Verfahrens oder wahrend eines informellen
Verfahrens auf Ersuchen des federflihrenden Referats, einer Vertrauensperson oder des
unmittelbaren Vorgesetzten.

4.8. Grundsatz der Aufklarung und Schulung
Die Aufklarung des Personals soll durch MalRnahmen folgender Art geférdert werden:

e Sensibilisierungskampagnen (mit Vortragen, Diskussionsrunden, Workshops, Aktionstheater,
Broschirenverteilung und Plakaten), um dem Personal Sinn und Inhalt der ETF-Politik zur
Bekampfung von Mobbing und sexueller Belastigung naher zu bringen (verschiedene Formen von
Gewalt am Arbeitsplatz, Erkennen von Gefahrdungsfaktoren usw.) sowie

e prazise Information darlUber, wie und bei wem man Unterstutzung, Beratung und Orientierungshilfe
sowie Auskunfte Uber die Erhebung einer Klage erhalten kann.

6 Verordnung (EG) Nr. 45/2001 des Européischen Parlaments und des Rates vom 18. Dezember 2000 zum Schutz
natirlicher Personen bei der Verarbeitung personenbezogener Daten durch die Organe und Einrichtungen der
Gemeinschaft und zum freien Datenverkehr (ABI. L 8 vom 12.1.2001).



Der Fortbildungsplan im Rahmen der Bekampfung von Mobbing und sexueller Belastigung umfasst
insbesondere folgende MalRnahmen:

¢ Sensibilisierung des Personals fiir den Problembereich bei Dienstantritt,

e Seminare und spezifische Schulungsveranstaltungen fir Flhrungskrafte, um sie fir die
Problematik von Mobbing und sexueller Belastigung zu sensibilisieren und zu befahigen,
entsprechende Problemsituationen zu bewaltigen; die Flhrungskrafte sollen nachdricklich auf die
Bedeutung der Teilnahme an einer solchen Fortbildung hingewiesen werden;

e spezifische Schulungsveranstaltungen Gber die Problematik von Mobbing und sexueller
Belastigung fur das gesamte Personal sowie fur besondere Zielgruppen entsprechend dem Bedarf
der Dienststellen sowie

e spezifische Einflihrungsschulung und standige Weiterbildung im Interesse des Dienstes fir
samtliche Vertrauenspersonen.

5. DIE VERSCHIEDENEN AKTEURE

5.1. Das Personalreferat als federfiuhrendes Referat

Das Personalreferat ist als federfiihrendes Referat daflir zustandig, Malnahmen gegen Mobbing und
sexuelle Belastigung zu konzipieren und ihre Umsetzung zu verfolgen. Im federfuhrenden Referat wird
eine Kontaktperson ernannt, die Personalreferat angehdért, und an die sich alle Mitarbeiter in Fallen
von Mobbing oder sexueller Belastigung wenden kdnnen, um Informationen Uber die einzelnen
MaRnahmen und Verfahren zu erhalten und mit den Vertrauenspersonen in Kontakt zu treten
(Naheres zum Verfahren siehe unter Ziffer 6.3).

Die Kontaktperson im Personalreferat unterliegt wahrend des gesamten Verfahrens einer strengen
Schweigepflicht und darf Kollegen keinerlei Einzelheiten mitteilen.

Die Kontaktperson nimmt die Verwaltungsaufgaben im Zusammenhang mit der Anwendung des
informellen Verfahrens wahr und bearbeitet die verschiedenen Aspekte der Funktionsweise des
Vertrauenspersonennetzes; unter anderem leitet sie Falle von Mobbing und sexueller Belastigung, die
ihr unterbreitet werden, an die Vertrauenspersonen weiter. Des Weiteren erarbeitet die Kontaktperson
einen Gesamtuberblick Uber die Falle, die dem Netz der Vertrauenspersonen Ubertragen werden,
wobei nach den Modalitaten des Verfahrenshandbuchs fiir Vertrauenspersonen vorgegangen wird.’

Bei Bedarf ist die Kontaktperson bei der Bearbeitung eines ihr vorgebrachten Falls berechtigt, mit
anderen einschlagigen Stellen wie dem Vertrauensarzt Kontakt aufzunehmen.

5.2. Die Vertrauenspersonen

Vertrauenspersonen werden nach einem an alle Interessenten gerichteten Aufruf zur Bewerbung in
einem Auswahlverfahren ernannt, das in Anhang |l beschrieben wird.

Die Vertrauenspersonen tben ihr Amt auf freiwilliger Basis aus und werden fur eine Amtszeit von zwei
Jahren ernannt, die einmalig verlangert werden kann. Sie nehmen an Weiterbildungs-, Supervisions-
und Betreuungsmafinahmen teil, die auf ihre unterstiitzenden Aufgaben zugeschnitten sind.

Die Vertrauenspersonen werden im Rahmen des informellen Verfahrens tatig (siehe Ziffer 6.3).

Vertrauenspersonen unterliegen wahrend des gesamten Verfahrens einer strengen Schweigepflicht,
teilen Kollegen keinerlei Einzelheiten mit und diirfen ohne Zustimmung des mutmaflichen Opfers nur
in Notfallen oder bei ernsten Gesundheitsrisiken fir einen der Beteiligten tatig werden.

Den Referaten/Abteilungen wird empfohlen, den Aufgaben der Vertrauenspersonen Rechnung zu
tragen und ihnen die Auslbung ihrer Tatigkeit im Rahmen des Médglichen zu erleichtern. Die
Modalitaten fiir den Informationsaustausch zwischen Vertrauenspersonen und dem Personalreferat
regelt das Verfahrenshandbuch fiir Vertrauenspersonen.

Die aktuelle Fassung dieses Handbuchs ist im ETF-Intranet unter der Rubrik HR verfligbar.



Bei der Ausubung ihrer Tatigkeit und des ihnen Ubertragenen Mandats erleiden die Vertrauens-
personen keinerlei Nachteil vonseiten der ETF, soweit sie guten Glaubens und im Einklang mit dem
Verfahrenshandbuch gehandelt haben.?

5.3. Die Fuhrungskréafte

Grundsatzlich sind Flhrungskrafte die ersten Kontaktpersonen, an die man sich wenden kann, wenn
man einem Problem von Mobbing oder sexueller Belastigung gegenibersteht. Aufgrund ihrer
Personalfihrungsaufgaben sind sie mit der aktiven Férderung und Anwendung der Politik gegen
Mobbing und sexuelle Belastigung beauftragt. Ihnen obliegt es, Mallnahmen zur Pravention von
Mobbing und sexueller Belastigung zu treffen, ihre Mitarbeiter zu sensibilisieren und sie Uber die
bestehenden Verfahren aufzuklaren. Wenn sie Uber einen Fall von Mobbing oder sexueller
Belastigung informiert werden, missen sie auflerdem in enger Zusammenarbeit mit den anderen
Beteiligten dafiir sorgen, dass auf jeden Zwischenfall unverziiglich und angemessen reagiert wird.

5.4. Das Personal

Jede bei der ETF arbeitende Person kann unabhangig von dienstrechtlicher Stellung oder
Beschaftigungsverhaltnis (einschliellich Praktikanten und Personen, die einen Arbeitsvertrag nach
nationalem Recht haben), ein informelles Verfahren einleiten, wenn sie der Auffassung ist, von
einem Mitglied des ETF-Personals gemobbt oder sexuell beldstigt zu werden. Das unter Ziffer 6.4
beschriebene formelle Verfahren kann hingegen nur von Statutspersonal® und abgeordneten
nationalen Sachverst'a'mdigen10 in Anspruch genommen werden.

Will eine aufgrund eines innerstaatlichen Rechtsverhaltnisses beschéftigte Person, die nicht
zum Statutspersonal gehdort, gegen ein Mitglied des ETF-Personals Klage wegen Mobbings oder
sexueller Belastigung erheben, so kann sie dies gemal den innerstaatlichen Rechtsvorschriften
tun. Gleichzeitig kann sie die Umstande, die der Klage zugrunde liegen, dem Personalreferat zur
Kenntnis bringen. Erweist sich das Vorgebrachte als schwerwiegend, so kann eine
Verwaltungsuntersuchung eingeleitet werden.

Wer Zeuge von Verhaltensweisen wird, die ihm entsprechend den vorstehenden Ausfuhrungen als
Fehlverhalten erscheinen, oder wer von derartigen Verhaltensweisen Kenntnis erhalt, hat das Recht
und die moralische Pflicht, sie nach Wahl einer der genannten beteiligten Stellen (Personalreferat,
Vertrauenspersonen oder Fihrungskrafte) anzuzeigen. Die betreffende Person ist auflerdem
verpflichtet, kooperativ zu Untersuchungen im Rahmen des formellen Verfahrens beizutragen.

6. DIE VERFAHREN BEI MOBBING UND SEXUELLER BELASTIGUNG™!

6.1. Allgemeine Ratschlage

Einleitung

Nicht allen ist immer bewusst, wie sich ihr Verhalten auswirkt. Wenn das Verhalten Anderer als
anstoRig oder verletzend erlebt wird, so sollte dies klar ausgesprochen werden. Vor allem bei
sexueller Belastigung kommt es darauf an, zweideutige Verhaltensweisen eindeutig zu machen und
unverzuglich zu reagieren, indem hoflich aber bestimmt Grenzen gezogen werden. Um die Lage zu
bereinigen, kann es mitunter ausreichen, dass die betroffene Person dem Urheber der inkriminierten
Handlungen gegenuber klarstellt, dass sie sein Verhalten belastigt, dass es beleidigend ist und dass
es ihrer Arbeit und Gesundheit abtraglich sein kénnte.

8 Einzelnen Vertrauenspersonen kann durch die Anstellungsbehérde nach den im Verfahrenshandbuch vorgesehenen
Modalitaten das Mandat entzogen werden.

9 Unter Statutspersonal versteht man Beamte und sonstige Bedienstete im Sinne der Beschaftigungsbedingungen
(d. h. Beamte, Bedienstete auf Zeit, Vertragsbedienstete und értliche Bedienstete).

10 Gemal dem Beschluss der ETF Uber die Festlegung der Vorschriften fur die Abordnung nationaler Sachverstandiger
zur ETF.

11 Eine zusammenfassende Darstellung der Rechte und Verantwortlichkeiten als Opfer oder vorgeblicher Urheber von

Mobbing oder sexueller Beldstigung findet sich in Anhang I.



Dauern die unerwiinschten Verhaltensweisen an, so ist es ratsam, schriftlich alle Vorkommnisse
aufzuzeichnen, unter Angabe von Tag und Uhrzeit, der Ausgangssituation, des Tathergangs, etwaiger
Zeugen, eigener augenblicklicher oder spaterer Reaktionen und etwaiger psychosomatischer Folgen.

Jede Person, die der Ansicht ist, dass sie gemobbt oder sexuell belastigt wird, kann auf informellem
Wege oder formell um Beistand ersuchen.

Jede Person, die des Mobbings oder der sexuellen Belastigung beschuldigt wird, kann bei der
Kontaktperson des federfiihrenden Referats ebenfalls Auskiinfte (z. B. Uber die einschlagigen
MaRnahmen und Verfahren) einholen oder sich beraten lassen. Die Kontaktperson kann der
angeschuldigten Person je nach der Schwere der Vorwirfe wichtige Ratschlage zu den Moglichkeiten
fur eine Losung des Konflikts erteilen.

Informelles Verfahren

Mitarbeitern wird dringlich angeraten, zunachst zu versuchen, das Problem im informellen Verfahren
durch Einschaltung einer Vertrauensperson auf gutlichem Wege zu 16sen.

Das informelle Verfahren kann auch zur Auslésung eines formellen Verfahrens fiihren, wenn keine
Lésung gefunden wurde.

Das informelle Verfahren bietet den Vorteil, dass die Mdglichkeit einer Lésung auf gutlichem Wege
geboten wird, sodass es nicht unbedingt zum formellen Verfahren kommen muss.

Formelles Verfahren

Der Person, die sich als Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung sieht, steht es jedoch frei, von
Anfang an das im Statut vorgesehene formelle Verfahren™ zu beschreiten, das langere Bearbeitungs-
zeiten mit sich bringt.

Wurde vor dem formellen Verfahren ein informelles Verfahren eingeleitet, ist zu beachten, dass durch
den Ubergang zum formellen Verfahren jedes noch laufende informelle Verfahren automatisch
beendet wird.

Das formelle Verfahren bietet den Vorteil, dass der Sachverhalt im Einzelnen festgestellt und aufgrund
dessen gegebenenfalls eine Disziplinarstrafe gegen eine Person verhangt wird, der im Rahmen des
Disziplinarverfahrens Mobbing oder sexuelle Belastigung nachgewiesen wurde.

6.2. Der Begriff des ,Opfers® im Zusammenhang mit Mobbing oder
sexueller Belastigung

Bei Mobbingfallen ist die Herangehensweise unterschiedlich, je nachdem, ob das informelle
oder das formelle Verfahren in Anspruch genommen wird.

Auf informeller Ebene, wo es um ein psychosoziales Eingreifen'® geht, ist die Sichtweise eine
subjektive; ausgegangen wird davon, wie die Situation von der betroffenen Person empfunden wird.
Ziel ist es, eine qualende Situation zu beenden, gleich ob durch ,nachweisliches* Mobbing oder eine
Konstellation verursacht, die als Mobbing erlebt wird. In diesem Fall besteht das wesentliche Merkmal
der Mobbingsituation darin, dass das Verhalten von der betroffenen Person als unerwiinscht
empfunden wird."

Bei der sexuellen Belastigung ist die subjektive Wahrnehmung (unerwiinschtes Verhalten) in der
Definition des Statuts enthalten.

Im Zusammenhang mit dem Stadium des informellen Verfahrens wird nachfolgend mit ,Opfer* jede
Person bezeichnet, die sich als solche definiert oder sieht. Es muss aber darauf hingewiesen werden,

13 Es kann auch das nach nationalem Recht anzuwendende Verfahren eingeleitet werden.

14 Psychosoziales Eingreifen ist ein Konzept fir mutmafliche Opfer, das die Stabilitit von Gemeinschaften und
Einzelpersonen férdern und die Rickkehr zum normalen Leben erleichtern soll.

15 Gerichtsurteile vom 26. Januar 1995, D/Kommission, T-549/93, Slg.OD I-43, Randnummer 76, sowie vom

4. Mai 1999, Z/Européisches Parlament, T-242/97, Slg. OD 11-401.
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dass eine grundlegende juristische Unterscheidung besteht zwischen einer Person, ,die sich fir ein
Opfer halt‘, und einer Person, ,die tatsachlich Mobbinghandlungen oder sexuelle Belastigung erlitten
hat“ und daher auf der Grundlage erwiesener Tatsachen nach Durchlaufen des formellen Verfahrens
als Opfer anerkannt wird.

Im informellen Verfahren lasst sich in keiner Phase vorab dartiber entscheiden, was im Rahmen des
formellen Verfahrens anerkannt werden wird.

Auf der formellen Ebene liegt Mobbing nach dem Statut nur dann vor, wenn das inkriminierte
Verhalten als ungebuhrlich zu betrachten ist, vorsatzlich, wiederholt, systematisch oder Uber einen
ldngeren Zeitraum begangen wird und beispielsweise auf die Verleumdung oder Erniedrigung der
betroffenen Person abzielt. Diese Kriterien sind kumulativ. Eine Ahndung setzt voraus, dass die
Erflllung dieser Kriterien anhand objektiver Tatsachen nachgewiesen ist.

6.3. Informelles Verfahren

Wer sich als Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung sieht, kann das informelle Verfahren
mithilfe einer Vertrauensperson durchlaufen. Je nach Fall kénnen SofortmaRnahmen in Betracht
gezogen werden. Das informelle Verfahren gestattet eine begleitende Betreuung und gegebenenfalls
eine Konfliktldsung auf gutlichem Wege, ist aber weder auf eine férmliche Sachverhaltsfeststellung
noch auf die Verhangung von Sanktionen ausgerichtet; Letzteres kann nur im formellen Verfahren
geschehen (siehe Ziffer 6.4).

6.3.1. Rolle der Vertrauensperson

Der Vertrauensperson geht es zuallererst darum, fur das mutmafRliche Opfer ein Gesprachspartner zu
sein, der vorbehaltlos und ohne Wertung zuhért und dadurch der Realitdt des Leidens Anerkennung
verschafft und es abmildert.

Die Vertrauensperson wird deshalb
1. das mutmaRliche Opfer Uber das bestehende Verfahren und seine Rechte unterrichten und es

2. bei seinen nachsten Schritten begleiten und leiten und zusammen mit ihm prifen, welche
verschiedenen Moglichkeiten offen stehen und welche anderen Stellen zu einer
zufriedenstellenden Problemlésung beitragen kénnen (z. B. Hinweis auf den Vertrauensarzt
und Kontaktaufnahme mit ihm).

Allen Schritten, die die Vertrauensperson im Rahmen des informellen Verfahrens unternimmt,
muss das mutmafliche Opfer im Vorhinein zugestimmt haben; die Vertrauensperson darf dabei
nicht tber ihr Mandat hinausgehen.

Die Vertrauensperson kann nach Zustimmung des mutmalllichen Opfers mit der Gegenseite
zusammentreffen und versuchen, eine gltliche Problemlosung zu vermitteln.

Auf jeden Fall ist die Vertrauensperson bemiht, beiden Seiten aufmerksam zuzuhdren, objektiv zu
bleiben, bestimmte Umsténde klarzustellen und eine gute Kommunikation herzustellen.

6.3.2. Zeitrahmen

Zur Bearbeitung eines Falles verfligt die Vertrauensperson im Prinzip Uber einen Monat;
erforderlichenfalls kann dieser Zeitraum auf zwei Monate ausgedehnt werden. Wurde in diesem
Zeitraum keine Losung gefunden, ist der ,Fall“ zu schlieRen, und die Kontakte zwischen dem
mutmallichen Opfer und der Vertrauensperson sind einzustellen. Die Vertrauensperson kann dem
Opfer vorschlagen, eine formliche Klage zu erheben (siehe Ziffer 6.4).

6.3.3. Kontaktaufnahme mit der Vertrauensperson

Jede Person, die sich als Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung sieht, kann sich mit einer
Vertrauensperson in Verbindung setzen, indem sie

e Kontakt zum federfiihrenden Referat (der Kontaktperson im Personalreferat) auf eine von zwei
Arten aufnimmt:
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— sie ruft bei der im ETF-Intranet veroffentlichten Telefonnummer an oder

— schickt eine E-Mail an die im ETF-Intranet veroffentlichte Adresse, zu der ausschliellich
die Kontaktperson Zugang hat, oder

e die im ETF-Intranet unter der Rubrik Personalreferat veroffentlichte Liste konsultiert und direkt mit
einer Vertrauensperson eigener Wahl Kontakt aufnimmt.

Im ersten Fall stellt die Kontaktperson des Personalreferats die Verbindung zu einer Vertrauensperson
her, die nach Mdglichkeit den vom mutmallichen Opfer gewlinschten Kriterien entspricht (Sprache,
Geschlecht, Abteilung/Referat usw.). Die Vertrauensperson sollte grundsatzlich einem anderen
Referat angehdren.

6.4. Formelles Verfahren™

Jede der ETF zugehorige Person®’, die sich als Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung sieht,
kann aufgrund ihrer im Statut und den Beschaftigungsbedingungen verankerten Rechte ein formelles
Verfahren einleiten, und zwar sowohl direkt, ohne Uber das informelle Verfahren zu gehen, als auch
im Verlauf'® oder nach Abschluss des informellen Verfahrens'.

Im Statut wird jede Form von Mobbing oder sexueller Beldstigung durch einen Bediensteten
ausdricklich verurteilt. AuRerdem wird eine sexuelle Belastigung wie eine Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts behandelt wird (Artikel 12a Absatz 4 des Statuts).

6.4.1. Beistandsersuchen

Das formelle Verfahren wird auf Grundlage eines Beistandsersuchens nach Artikel 24 des Statuts
(Beistandspflicht der ETF gegentber ihrem Personal) eingeleitet.

Beistandsersuchen sind bei der Anstellungsbehérde einzureichen.

6.4.2. Hauptschritte

Wenn die Verwaltung geeignete MaRnahmen getroffen und daflir gesorgt hat, dass (erforderlichenfalls
mit Unterstitzung eines externen Drittenzo) eine Verwaltungsuntersuchung durchgefiihrt wird, um in
Zusammenarbeit mit der Beistand suchenden Person den diesem Ersuchen zugrunde liegenden
Sachverhalt zu klaren und eine eventuelle Verantwortung zuzuweisen, so ist die Verwaltung damit
dem Ersuchen nachgekommen; eine stillschweigende Ablehnung liegt dann vor, wenn innerhalb von
vier Monaten keine Antwort erfolgt ist.

Wird das Beistandsersuchen ausdriicklich oder stillschweigend abgelehnt, so kann die um Beistand
ersuchende Person nach Artikel 90 Absatz 2 des Statuts Beschwerde einlegen und, falls diese
abgelehnt wird, Klage beim Gericht erster Instanz erheben.

Personen, die vorbringen, sie seien sexuell belastigt worden, haben alle Einzelheiten anzugeben, die
ihre Angaben stutzen.

Personen, die sich als Mobbingopfer sehen, haben mindestens den Beginn eines Beweises zu liefern.
Wer wegen Mobbings oder sexueller Belastigung Klage erhebt, kann sich dabei von einer Person
eigener Wahl zu den Anhdrungen begleiten lassen; diese Person darf jedoch nicht im Zuge des
Verfahrens als Zeuge geladen werden kdnnen.

Die Verwaltungsuntersuchung schlief3t mit einem Bericht ab, in dem entweder vorschlagen wird, die
Angelegenheit nicht weiter zu verfolgen, oder aber ein Disziplinarverfahren zu eréffnen. In letzterem
Fall kann die Anstellungsbehdrde nach Anhérung der beteiligten Person(en) ein Disziplinarverfahren

16 Anwendung der Statutsbestimmungen (Artikel 24 und 90 des Statuts).

17 Siehe FuRBnote 11 zum Begriff des betroffenen Personals, zu dem auch die abgeordneten nationalen Sach-
verstandigen gehdren.

18 Der Ubergang zum formellen Verfahren fiihrt indirekt zum automatischen Abschluss eines laufenden informellen
Verfahrens.

19 Jede bei der Einrichtung beschéftigte Person kann sich auch auf das gliltige nationale Recht berufen, wobei Artikel 25
von Anhang IX des Statuts Anwendung findet.

20 Beispielsweise durch ein Mitglied des Untersuchungs- und Disziplinaramtes der Kommission (IDOC).
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einleiten und, falls sich der Verdacht auf Dienstvergehen bestétigt, eine entsprechende Disziplinar-
strafe verhangen.”'

Bei der Feststellung, wie schwer das Dienstvergehen wiegt und welche Disziplinarstrafe angemessen
ist, wird unter anderem der Frage Rechnung getragen, ob das Dienstvergehen mit wiederholten
Handlungen oder wiederholtem Verhalten sowie einer Ubergeordneten hierarchischen Stellung
verbunden ist.?

Wird in dem Verfahren das Vorliegen von Mobbing oder sexueller Belastigung festgestellt, so erhalt
das Opfer gemal den Bestimmungen des Statuts (Artikel 24 Absatz 2) gegebenenfalls Ausgleich fir
den erlittenen Schaden.

Wird das Verfahren ohne weitere Mallnahmen abgeschlossen, so werden die gehdrten Personen
daruber unterrichtet. Falls sich erweist, dass die Klage missbrauchlich oder bdsgldubig erhoben
wurde, so kénnen von der Anstellungsbehdrde von Amts wegen oder auf Antrag der falschlicherweise
beklagten Person DisziplinarmaRnahmen angestrengt werden.

6.4.3. Rolle der Vertrauensperson im formellen Verfahren

Die Vertrauenspersonen unternimmt nichts, was Uber die Unterstiitzung des mutmallichen Opfers
hinausgeht. Im Zuge dieses Verfahrens kann die Vertrauensperson je nach den Erfordernissen der
Untersuchung auch als Zeuge geladen werden, um Uber fir die Untersuchung erhebliche Tatsachen
auszusagen, von denen sie im informellen Verfahren Kenntnis erlangt hat.

6.5. SofortmalRnahmen

Einem mutmalflichen Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung ist vor allem daran gelegen, dass
diese Vorfalle so schnell wie méglich eingestellt werden. Gibt es Anzeichen fiir Mobbing oder sexuelle
Belastigung, so ist u. U. als Sofortmallnahme in Betracht zu ziehen, die Hauptbeteiligten nicht mehr in
der gleichen Dienststelle arbeiten zu lassen. Dies kann in Form einer Versetzung (innerhalb der
Abteilung oder in eine andere Abteilung) geschehen; versetzt werden kann das mutmafRliche Opfer
(vorzugsweise mit dessen Einverstandnis) oder die beschuldigte Person (nach einem Gesprach mit
dem Direktor). Eine solche MaRnahme zur Trennung beider Seiten voneinander kann der
Anstellungsbehdérde von der Vertrauensperson oder aber auch direkt von einer der beteiligten
Parteien fur sich selbst vorgeschlagen werden.

Diese Sofortmalnahmen, die nur unter spezifischen Umstanden zu ergreifen sind und mit
unmittelbarer Wirkung durchgefiihrt werden koénnen, dienen der Vorsorge, um einer bestimmten
Situation ein Ende zu bereiten. Sie sollen dem mutmalRlichen Opfer auferdem die Moglichkeit geben,
die eigenen Krafte zu regenerieren. Selbstverstandlich kénnen derartige MaRRnahmen auch im
Rahmen des formellen Verfahrens auf Antrag des Opfers oder auf Initiative der Anstellungsbehdrde
getroffen werden.

6.6. Wiederholungsfalle

Sollten verschiedene Personen um Beistand gegeniiber ein und derselben anderen Person ersuchen,
so ist dies als auerst bedenklich zu betrachten. Die Beistandsersuchen werden der Anstellungs-
behtrde daher von der Kontaktperson des federfihrenden Referats zur Kenntnis gebracht. Die
Anstellungsbehorde entscheidet, wie in der Angelegenheit weiter vorzugehen ist, und leitet
gegebenenfalls eine Verwaltungsuntersuchung ein.

Beihilfeersuchen ein und derselben Person, die sich auf verschiedene Personen beziehen, ist
besondere Aufmerksamkeit zu widmen.

7. BEWERTUNG

Das federfUhrende Referat Gberwacht diese Ma3nahmen. In diesem Zusammenhang erarbeitet es mit
Unterstitzung der Vertrauenspersonen einen jahrlichen Téatigkeitsbericht mit Statistiken, der dem
Managementteam der ETF vorgelegt wird. Zwei Jahre nach Anwendungsbeginn dieses Beschlusses
werden eine Evaluierung und eine Umfrage beim Personal durchgefiihrt.

21 Siehe Artikel 86 und Anhang IX des Statuts.
22 Siehe Artikel 10 Absatz (h) des Anhangs IX des Statuts.
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ANHANG |

Welche Rechte Sie haben — und was Sie tun sollten

A.

Empfinden Sie sich als Opfer von Mobbing oder sexueller Belastigung?

IHRE RECHTE

Sie kdnnen sich im Rahmen des informellen Verfahrens an die Kontaktperson im federflihrenden
Referat (Personalreferat) oder an eine Vertrauensperson ihrer eigenen Wahl wenden. So steht
Ihnen ein Ansprechpartner zur Verfiigung, der Ihnen zuhért — in aller Vertraulichkeit und ohne zu
werten.

Sie kénnen sicher sein, dass sich die Vertrauensperson nur dann an eine andere Person oder eine
andere Stelle wendet, wenn Sie dem zugestimmt haben.

Es steht Ihnen frei, im Rahmen des formellen Verfahrens die Anstellungsbehérde um Beistand zu
ersuchen, ohne von dieser Seite Repressalien oder Vertrauensbruch beflirchten zu missen.

Bei Gesprachen mit den Untersuchungsbeauftragten kénnen Sie sich von einer Person lhrer Wahl
begleiten lassen.

Sie kénnen sicher sein, dass die Untersuchung fair und unparteiisch gefthrt wird.

Sie werden Uber das Ergebnis der Untersuchung und gegebenenfalls getroffene Malinahmen
unterrichtet.

WAS SIE TUN SOLLTEN

B.

Der Person, der Sie Mobbing oder sexuelle Belastigung vorwerfen, innerhalb angemessener Frist
deutlich machen, dass Sie ihr Verhalten missbilligen oder darunter leiden; Sie kénnen sich dabei
gegebenenfalls von einer Vertrauensperson begleiten lassen.

Achten Sie darauf, alle Vorféalle geeignet zu dokumentieren.

Arbeiten Sie mit den Personen, die mit der Untersuchung im Rahmen Ihrer Klage beauftragt sind,
zusammen.

Wird lThnen Mobbing oder sexuelle Belastigung vorgeworfen?

IHRE RECHTE

Sie kénnen sich im Stadium des informellen Verfahrens gegebenenfalls an das federfihrende
Referat oder ihren Vorgesetzten wenden, um sich beraten und unterstitzen zu lassen — in aller
Vertraulichkeit, und ohne dass eine Wertung erfolgt.

Wird gegen Sie offiziell Klage erhoben, so werden Sie darlber unterrichtet, erhalten ein Exemplar
der Klageschrift und kénnen darauf reagieren.

Bei Gesprachen mit den Untersuchungsbeauftragten kdnnen Sie sich von einer Person lhrer Wahl
begleiten lassen.

Sie kénnen sicher sein, dass die Untersuchung fair und unparteiisch gefiihrt wird.

Sie werden Uber das Ergebnis der Untersuchung und gegebenenfalls getroffene Maflinahmen
unterrichtet.

WAS SIE TUN SOLLTEN

Dokumentieren Sie alle Vorfalle.
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Arbeiten Sie mit den Personen, die mit der Untersuchung im Rahmen der erhobenen Klage
beauftragt sind, zusammen.
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ANHANG I

Verfahren fur die Auswahl und (Wieder-) Bestellung von Vertrauenspersonen

A. Aufruf zur Interessenbekundung

Um die Héchstzahl moglicher Bewerbungen zu erhalten und dem Erfordernis gerecht zu
werden, das Netz mit einer ausreichenden Zahl von Vertrauenspersonen zu besetzen,
veroffentlicht das Personalreferat im Intranet einen Aufruf zur Bewerbung. Diesem Aufruf zur
Bewerbung sind eine ehrenwdrtliche Erklarung und ein Bewerbungsformular beigeflugt. Im
Aufruf werden das Auswahlverfahren und die Formalitdten beschrieben, und es wird die
ungefahre Anzahl der auszuwahlenden Personen genannt. Der Aufruf bleibt flr

15 Arbeitstage zuganglich.

Wer Vertrauensperson werden mochte, muss

¢ innerhalb der gesetzten Frist auf den Aufruf zur Interessenbekundung antworten,

o das ausgeflillte Bewerbungsformular zusammen mit einem Lebenslauf, einer
ehrenwortlichen Erklarung und einem Motivationsschreiben an das Personalreferat
senden und

¢ die Eignungskriterien erfillen.

Eignungskriterien

Damit Bewerber fiir die Aufgabe einer Vertrauensperson geeignet sind, missen sie

¢ den Status eines Bediensteten auf Zeit, eines Vertragsbediensteten oder eines
ortlichen Bediensteten in der ETF besitzen,

¢ mindestens zwei Jahre im Dienst der ETF gestanden haben, damit sie in Bezug auf
die ETF und ihre Arbeitsweise iber ausreichende Erfahrungen und Kenntnisse
verfligen, und

e zuvor an internen oder externen Schulungskursen zum Beziehungs-,
Kommunikations- oder Konfliktmanagement teilgenommen haben oder innerhalb
oder aulierhalb der ETF berufliche Erfahrungen erworben haben, bei denen die
Anwendung solcher Kompetenzen in einem dieser Bereiche erforderlich war.

Unvereinbarkeitskriterien

Wer eine der folgenden Funktionen auslibt, ist fir die Tatigkeit einer Vertrauensperson nicht
geeignet:
e gewahlte Personalvertreter oder Mitglieder von Leitungsorganen einer Gewerkschaft
oder einer Berufsorganisation,
e Personalangehdrige des Personalreferats mit Zustandigkeit far
o0 MalRnahmen zur Pravention von Mobbing und sexueller Belastigung,
o die Bearbeitung von Antragen/Klagen oder Beschwerden,
o Verwaltungsuntersuchungen oder Disziplinarverfahren oder
0 Berufsberatung,
e Personalangehdrige des juristischen Dienstes sowie
e Personalangehdrige der Direktion.

Auch Personen, die Gegenstand einer Verwaltungsuntersuchung oder eines
Disziplinarverfahrens sind, oder gegen die Disziplinarmal3nahmen verhangt wurden, durfen
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sich nicht bewerben. Mit ihrer Bewerbung missen die Bewerber eine ehrenwdrtliche
Erklarung einreichen, in der sie bestatigen, dass keiner der oben genannten Umstande auf
sie zutrifft.

B. Auswahl

Die Auswahl der Bewerber erfolgt durch ein Gremium, das mit dem Leiter des
Personalreferats, der Kontaktperson fir die Problematik des Mobbings und der sexuellen
Belastigung im federfiUhrenden Referat, dem ETF-Vertrauensarzt und einem Mitglied der
Personalvertretung besetzt ist. Als fachlicher Berater kann ein externer Sachverstandiger zur
Teilnahme am Gremium eingeladen werden?. Die Auswahl erfolgt auf Grundlage eines
Gesprachs, der Prifung des Bewerbungsformulars, des Lebenslaufes und des
Motivationsschreibens sowie der erfolgreichen und vollstdndigen Teilnahme an besonderen
Schulungsmodulen.

Folgende Kriterien werden berucksichtigt:

e Fahigkeit zum Zuhéren und Einfiihlungsvermégen®, Kommunikationskompetenz
sowie ein Gefihl fur Diskretion und Vertraulichkeit,

e die Fahigkeit, in Bezug auf personliche Uberzeugungen und Werturteile objektiv zu
bleiben, und die Begabung zu kritischer Selbstbeobachtung,

e berufliche Erfahrung oder Schulung in den unter Ziffer 3.3.2 genannten Bereichen,

¢ eventuelle Kenntnisse oder Erfahrungen im Bereich Humanressourcen,

¢ Kenntnisse und Verstandnis der Problematik des Mobbings und der sexuellen
Belastigung sowie der diesbezuglichen ETF-Politik,

e Motivation fur die Aufgaben einer Vertrauensperson sowie

o Verflgbarkeit (im Sinne des Zeitaufwands).

Erste Phase des Auswahlverfahrens

Das Personalreferat prift die Bewerbungen anhand der Eignungs- und
Unvereinbarkeitskriterien und Gbermittelt den Mitgliedern des Auswahlgremiums eine Liste
der geeigneten Bewerber zusammen mit Kopien der Bewerbungsunterlagen und einer
Bewertungstabelle, die das Personalreferat auf Grundlage von Vorschlagen erstellt, die es
vom Auswahlgremium erhalten hat. Das Personalreferat versammelt das Auswahlgremium,
organisiert dessen Arbeit und ladt die Bewerber ein.

Das Auswahlgremium bewertet alle geeigneten Bewerbungen, und die am besten
geeigneten Bewerber werden zu einem Gesprach eingeladen. Das Gremium bewertet dann
die Bewerber anhand der oben genannten Auswahlkriterien. Das Auswahlgremium arbeitet
nach dem Grundsatz der Einvernehmlichkeit. Die Verhandlungen des Gremiums sind
vertraulich.

Nach den Gesprachen erstellt das Auswahlgremium eine Liste der nach seiner Auffassung
fur die Aufgabe am besten geeigneten Bewerber®; es kann sie durch eine Reserveliste fiir
eventuelle Wiederbesetzungen ergéanzen. Diese Liste wird dem Direktor vorgelegt, der als

23 Mit den Aufgaben, die fiir fachliche Berater in Auswahlverfahren vorgesehen sind (vgl. 09/AD-HR/AVE/-/268).

24 Einfiihlungsvermdgen bedeutet eine Haltung gegenuber Anderen, die durch echte Anteilnahme und ein anhaltendes
Bemihen um Verstandnis fir das, was sie sagen und flihlen, gekennzeichnet ist. Diese Haltung darf nicht durch eine
persoénliche emotionale Beteiligung und durch wertende Konzepte getdnt werden.

25 Das Gremium bemuht sich nach Mdglichkeit, eine ausgewogene Vertretung von Mannern und Frauen sowie der
verschiedenen Personalkategorien zu sichern.
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Anstellungsbehdrde einzelne vorgeschlagene Bewerber nach Gutdinken annehmen oder
ablehnen kann.

Auf Grundlage der Entscheidung des Direktors unterrichtet das Personalreferat die Bewerber
schriftlich Uber das Ergebnis weist dabei darauf hin, dass das Mandat erst nach Abschluss
der Pflichtschulung bestatigt wird, an der diese teilnehmen missen (siehe die zweite Phase).

Zweite Phase des Auswahlverfahrens?®

Vor?’ der Bestellung erhalten die Vertrauenspersonen eine spezielle obligatorische Schulung
in zielgerichteten Modulen, und der Schulungsleiter Gbermittelt dem Direktor einen Bericht
Uber die Teilnehmer, den der Direktor vor der endgultigen Entscheidung Gber die Bestellung
bertcksichtigt. Die Beurteilung des Schulungsleiters gilt im Einzelnen den Qualifikationen flr
die Tatigkeit als Vertrauensperson, darunter insbesondere die folgenden Aspekte: Fahigkeit
zum Zuhoren und Einfiihlungsvermogen, Kommunikationskompetenz, die Fahigkeit, in
Bezug auf persénliche Uberzeugungen und Werturteile objektiv zu bleiben, und die Fahigkeit
zu kritischer Selbstbeobachtung.

Das Personalreferat teilt Personen, die diese Schulung nicht erfolgreich abgeschlossen
haben, mit, dass ihr Mandat nicht bestatigt wurde?. Die endgiiltige Liste der

Vertrauenspersonen wird allen Mitarbeitern mitgeteilt und im Intranet veroéffentlicht. Die
Dienstvorgesetzten der Vertrauenspersonen werden tber deren Bestellung unterrichtet.

C. Bedingungen des Mandats
Dauer des Mandats

Vertrauenspersonen werden fiir einen Zeitraum von zwei Jahren bestellt, der héchstens
einmal verlangert werden kann. Da es sich um eine freiwillige Tatigkeit handelt, kénnen
Vertrauenspersonen diese wahrend ihres Mandats jederzeit aus persdnlichen Griinden
beenden. Um ihr Mandat zuriickzugeben, stellen Vertrauenspersonen einen schriftlichen
Antrag beim Direktor und setzen sich mit dem federflihrenden Referat (Kontaktperson) in
Verbindung, um die Ubergabe der Falle und Akten zu regeln, fur die sie zustandig waren.

Verlangerung des Mandats

Das federfiihrende Referat trifft sich vor Ablauf des Mandats mit den Vertrauenspersonen,
um ihnen die Moglichkeit zu geben, sich zu ihren Absichten hinsichtlich einer Mandats-
verlangerung zu aufiern, und um ihnen Riickmeldungen zu geben.

Strebt eine Vertrauensperson die Verlangerung ihres Mandats an, erflllt sie die Eignungs-
und Auswahlkriterien noch immer und sind bei der Ausiibung des Mandats keine erheblichen
Schwierigkeiten aufgetreten, schlagt das federfiihrende Referat der Anstellungsbehoérde eine
automatische Verlangerung vor.

Winscht eine Vertrauensperson keine Verlangerung ihres Mandats, teilt sie dies dem
federfihrenden Referat schriftlich mit.

26 Aus organisatorischen Griinden werden die Gesprache gegebenenfalls erst nach der Schulung und dem Bericht des
Schulungsleiters an den Direktor gefiihrt.

27 Nach Méglichkeit.

28 Das Personalreferat kann diesen Personen auf Antrag Auskunft Gber die Ergebnisse der Schulung erteilen.
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Entzug oder Nichtverlangerung des Mandats

Auf Empfehlung des federfiihrenden Referats und erforderlichenfalls des Supervisionsleiters,
bei unangemessenem Verhalten?® und/oder VerstéRen gegen die ETF-Politik und den Inhalt
dieses Handbuchs sowie bei einem eindeutigen Interessenkonflikt und bei wiederholten
Konflikten mit den Beteiligten des informellen Verfahrens oder mit Mitgliedern des Netzes
kann der Direktor einer Vertrauensperson das Mandat entziehen oder es nicht verlangern.

Die Vertrauensperson wird darUber schriftlich unterrichtet und tUbergibt mit Unterstitzung des
federfihrenden Referats (Kontaktperson) alle laufenden Falle an eine andere
Vertrauensperson.

Zeitweiser Entzug/Ruhen des Mandats

Wird eine Vertrauensperson in einem formellen Verfahren des Mobbings oder der sexuellen
Belastigung beschuldigt, muss sie sich wahrend der Dauer des Verfahrens aus dem Netz
zurtickziehen und alle Falle abgeben. Kommt es auf Beschluss des Direktors zur Eréffnung
eines Disziplinarverfahrens, wird das Mandat endgultig entzogen. Andernfalls nimmt die
betroffene Person ihre Tatigkeit als Vertrauensperson wieder auf.

In bestimmten Fallen kann eine Vertrauensperson ihr Mandat aus personlichen Griinden
privater Natur wie z. B. Krankheit, langfristige Abwesenheit usw. freiwillig ruhen lassen. In
solchen Fallen muss die Vertrauensperson die Kontaktperson schriftlich davon in Kenntnis
setzen und dafir sorgen, dass ihr die laufenden Falle Gbergeben werden, damit diese sie
einer anderen Vertrauensperson zuweisen kann. Nur in sehr au3ergewdhnlichen Fallen darf
die Ruhezeit mehr als sechs Monate der Gesamtdauer des Mandats ausmachen.

D. Schulung

Um férmlich bestellt zu werden, missen Vertrauenspersonen an einer von der ETF
angebotenen Einflhrungsschulung teilnehmen. Auflerdem mussen sich Vertrauenspersonen
durch Peer-to-peer-Austausch und die Teilnahme an der Supervision fortlaufend um eine
Verbesserung ihrer Kompetenzen bemihen.

Die Teilnahme an der Einfihrungsschulung und an den Supervisionssitzungen ist
obligatorisch. Beide Veranstaltungen, an denen auch die Kontaktperson des federfiihrenden
Referates teilnehmen muss, werden von einem externen Psychologen geleitet.

Das wesentliche Ziel der Supervisionssitzungen ist eine - streng anonyme - methodische
Analyse der aufgetretenen Situationen, der méglichen Lésungswege und der zu
vermeidenden Fehler und Fallstricke, womit der Erwerb gréRerer Objektivitat im Hinblick auf
personliche Haltungen, Urteile und Emotionen erméglicht werden soll, um mehr Klarheit bei
der Einleitung von MaRnahmen zu schaffen. Die Supervision erlaubt den
Vertrauenspersonen auch, sich mit ihren eigenen Schwierigkeiten und Erfahrungen bei der
Bearbeitung von Fallen zu befassen, damit sie aus der Beratung und Unterstitzung in diesen
Bereichen Nutzen ziehen kénnen.

29 Wesentliche Verhaltensmerkmale sind die regelmaRige Teilnahme an den obligatorischen Supervisions- und/oder
Schulungssitzungen, die Zusammenarbeit der Vertrauensperson mit dem Netz und den am Informationsverfahren
beteiligten Dienststellen, die Wahrung der Vertraulichkeit und das Ausbleiben gravierender Kritik vonseiten der
mutmallichen Opfer.
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