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Der Schutz der Mitarbeitenden vor sexueller und sexistischer Belästigung gehört zur  
Fürsorgepflicht des Arbeitgebers.

Aufgaben und Pflichten:
· Prävention
· Frühzeitiges Erkennen von Belästigungen
· Unmittelbares und umsichtiges Handeln bei Verdacht oder
Kenntnis eines Falls
· Belästigung sofort stoppen
· Vorfälle sorgfältig abklären
· Gegebenenfalls Sanktionen aussprechen
· Klar und sorgfältig kommunizieren, auch über das Vorgehen
bei einer Untersuchung

Die beschuldigte Person hat ebenfalls ein Recht auf Schutz ihrer persönlichen Integrität.
Was sollen Sie unternehmen, falls Sie von Gerüchten, Anzeichen oder Beschwerden erfahren?

Seien Sie sich bewusst, dass manchmal eine Person mehrere Personen belästigt. Und dass es
vorkommt, dass mehrere Personen eine Person belästigen. 

Aussagen der belästigten Person ernst nehmen und zügig handeln 
Führen Sie zuerst das Gespräch mit der betroffenen Person, verhalten Sie sich wertschätzend und unterstützend. Der betroffenen Person dürfen aufgrund der Intervention oder der ergriffenen Massnahmen keinesfalls Nachteile entstehen. Eine (auch nur temporär) Versetzung der belästigten Person darf nur auf ihren ausdrücklichen Wunsch erfolgen.

Bis zur Kontaktaufnahme die Vertraulichkeit klären 
Als HR oder Führungskraft haben Sie die Pflicht zu handeln, wenn Ihnen ein konkreter Vorfall von betroffenen Personen gemeldet wird. Das heisst, dass die Vertraulichkeit gegenüber betroffenen Personen dann allenfalls nicht mehr garantiert werden kann. Sollten nur Gerüchte, Anzeichen oder Beschwerden von nicht betroffenen Personen vorliegen, muss vor der Kontaktaufnahme mit betroffenen Personen vorgängig geklärt werden, von wem diese an HR oder die Führungskraft 








herangetragen wurden. Stammt die Meldung von einer Vertrauensperson, so kann davon ausgegangen werden, dass die betroffene Person diese ausdrücklich von der Schweigepflicht befreit hat. Bei unklaren Gerüchten oder Anzeichen empfiehlt es sich daher, die Belegschaft an die Aufgabe von Vertrauenspersonen zu erinnern. Diese stehen unter einer strikten Schweigepflicht und kontaktieren nur mit Einverständnis von Betroffenen Führungskräfte oder HR.

Um Rat fragen 
Wenn Sie nicht wissen, was Sie tun sollen, oder andere Fragen haben, kontaktieren Sie ein Gleichstellungsbüro oder eine andere interne oder externe Fachstelle, die Sie beraten kann. Z. B. KMU konkret + (berät auch in weitergehenden Bereichen rund um juristisches und Öffentlichkeitsarbeit).

Sorgfältige Abklärung der Vorfälle 
Suchen Sie zeitnah nach dem Gespräch mit der betroffenen Person das Gespräch mit der beschuldigten Person. Sie hat das Recht zu erfahren, dass Vorwürfe gegen sie vorliegen, und muss die Gelegenheit erhalten, sich zu den Vorfällen zu äussern. 
Sie sind bei der Prüfung der Fakten verpflichtet, auch die Persönlichkeit der beschuldigten Person zu respektieren. In einem weiteren Schritt können allfällige Zeuginnen und Zeugen befragt werden.

Falls Sie bereits nach dem Gespräch mit der betroffenen Person zum Ergebnis gelangen, es liege ein klarer Fall von sexueller oder sexistischer Belästigung vor, muss gegenüber der beschuldigten Person bereits im Erstgespräch klar kommuniziert werden, dass dieses Verhalten nicht toleriert wird und umgehend aufhören muss. 

Ist die Sachlage nicht eindeutig, können Sie eine Untersuchung durch eine spezialisierte externe Stelle in Auftrag geben (Vermittlung u.a. durch KMU konkret+). 
Während der Untersuchung können Sie einstweilige Massnahmen ergreifen, um die betroffene Person zu schützen. 
Die Information der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter über die Untersuchung ist zu empfehlen. Das gesamte Untersuchungsverfahren muss schriftlich festgehalten werden. Beide Parteien haben ein Recht auf Akteneinsicht.

Angemessene Sanktionen verhängen
Je nach Schwere des Falls und den Folgen für die belästigte Person, zum Beispiel 
– Die beschuldigte Person auffordern, sich bei der betroffenen Person zu entschuldigen, bevorzugt in schriftlicher Form; 
– Einen Verweis aussprechen; 
– Die beschuldigte Person auf eine andere Position versetzen; 
– Der beschuldigten Person fristgerecht, beziehungsweise, je nach Schwere des Falls, fristlos kündigen. 

Ergreifen Sie bei böswillig erhobenen ungerechtfertigten Anschuldigungen angemessene Massnahmen gegenüber der beschuldigenden Person. 



Entschädigungsmassnahmen zugunsten der belästigten Person ergreifen
Dazu gehört 
· die Entfernung von Leistungsbeurteilungen oder negativen Anmerkungen aus der Akte der belästigten Person, die infolge der Belästigung gemacht wurden; 
· die Zahlung von Schadenersatz z.B. für einen Lohnausfall, der aufgrund der Belästigung eingetreten ist. Weitere mögliche Massnahmen sind: 
· die Aufhebung einer Versetzung; 
· die Erleichterung des Zugangs zu beruflichen Weiterbildungsmassnahmen.

Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter angemessen über den Fall informieren 
Die Information sollte in kurzer sachlicher Form, wenn möglich mündlich, erfolgen. Über das Resultat der internen Abklärung oder externen Untersuchung und daraus abgeleitete Entscheide wird ebenfalls informiert. 

Hilfe bei der Kommunikation nach aussen 
Nehmen Sie bei Presseanfragen Hilfe in Anspruch nehmen, z.B. KMU konkret + und /oder PR Agentur. Immer nachgelagert zu interner Kommunikation.

Präventive Massnahmen ergreifen oder verstärken
z.B. Reglement erarbeiten bzw. überarbeiten, Schulungen Mitarbeitende und Führungspersonen, Vertrauensstelle schaffen und schulen



Unterstützung, Schulung und konkrete Beratung

Fachstelle Gleichstellung Baselland
https://www.baselland.ch/politik-und-behorden/direktionen/finanz-und-kirchendirektion/gleichstellung-bl

KMU konkret + 
«KMU konkret+» ist zum einen ein Angebot zur Prävention von sexueller und sexistischer Belästigung für Unternehmen mit bis zu 250 Mitarbeitenden. Möglichkeit der Schulung im Unternehmen mit praxisrelevanten Beispielen + Überprüfung bestehender Reglemente.

Bei konkreten Vorfällen berät und begleitet eine juristisch geschulte Fachperson Führungspersonen und HR-Beauftragte dabei, den Fall einzuordnen, rechtmässig zu handeln und mit der nötigen Sensibilität vorzugehen. 

Dank Finanzhilfen nach Gleichstellungsgesetz bezahlen KMU nur einen kleinen Beitrag ans Angebot. KMU haben 10 Beratungsstunden à CHF 80.- zugute (Aufteilung auf mehrere Fälle möglich)

Das Projekt läuft noch bis Mitte 2027. Zuständig für die ganze Deutschschweiz.

https://kmukonkret.ch/

Schulung für Führungsverantwortliche & HR
Mit Fairness zum Erfolg
In der Weiterbildung zum Gesetz über die Gleichstellung von Frau und Mann üben Sie, konkrete Situationen zu beurteilen und Betroffene zu unterstützen. Wo liegt die Grenze zwischen Flirt und sexueller Belästigung? Dürfen Mitarbeitende mit Familienpflichten anders behandelt werden? Sie lernen, Chancen und Risiken von Beschwerdeverfahren abzuschätzen. Sie erfahren, wie Sie Diskriminierungen in ihrem Betrieb vermeiden können.

https://www.baselland.ch/politik-und-behorden/direktionen/finanz-und-kirchendirektion/gleichstellung-bl/fachstelle-gleichstellung-fuer-frauen-und-maenner/erwerbsarbeit/gleichstellungsgesetz/

Schulung für Vertrauenspersonen/Anlaufstelle
Vertrauenspersonen im Unternehmen müssen unabhängig sein und unterstehen der Verschwiegenheitspflicht, empfohlen wird eine Stelle zu schaffen aus einem oder mehreren Mitarbeitenden, die nicht Führungspersonen oder aus dem HR sind. Schulung wird unbedingt empfohlen: https://www.eindeutig-zweideutig.ch/
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