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Themen

1. Datenschutz am Arbeitsplatz
1. Gesetzliche Grundlage und Theorie
2. Konsequenzen
3. Weisungsinhalt und Umsetzung

2. Sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz
1. Gesetzliche Grundlage und Theorie
2. Konkrete Arbeitgeberpflichten und Konsequenzen
3. Weisungsinhalt und Umsetzung
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Datenschutz (1) 

▪ Zweck des Datenschutzes (DSG 1)
▪ Schutz der Persönlichkeit und Grundrechte der natürlichen 

Person, über die Personendaten bearbeitet werden

▪ Bearbeitung von Personendaten (DSG 5):
▪ Betrifft jeden Umgang mit Daten, insbesondere

▪ Beschaffen, Speichern, Aufbewahren, Verwenden, Veränderung, 
Bekanntgeben, Archivieren, Löschen oder Vernichten, …

▪ Verstoss gegen Grundsätze der Datenbearbeitung stellt 
Persönlichkeitsverletzung dar (DSG 12)

▪ Folgen der Verletzung: 
▪ Berichtigungs- oder Vernichtungsanspruch

▪ Schadenersatz- und Genugtuung

3RA Claudia Eugster



Datenschutz (2) 

▪ Grundsätze bei der Bearbeitung von Personendaten (DSG 6)
▪ Rechtmässige Erhebung/Bearbeitung (Arbeitsrecht OR 328a)

▪ Bearbeitung nach Treu und Glauben sowie verhältnismässig 
(notwendig)

▪ Beschaffung und Bearbeitung zu einem für die betroffene Person 
erkennbar und bestimmten Zweck (Informationspflicht, DSG 19)

▪ Löschung/Vernichtung/Anonymisierung, wenn der Zweck erfüllt 
ist

▪ Datenschutz durch Technik/Datensicherheit (DSG 7 ff)
▪ EDV-Sicherheitsstandards

▪ Weisung an MA betreffend Umgang mit Information- and 
Communication Technology (ICT-Weisung)
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Datenschutz (3) 

▪ OR 328b
▪ Konkretisiert Datenbearbeitungsgrundsätze im Arbeitsrecht

▪ Datenbearbeitung nur zulässig, soweit sie dessen Eignung für das 
Arbeitsverhältnis betreffen (a) oder zur Durchführung des 
Arbeitsvertrages erforderlich sind (b) 

▪ Gemäss herrschender Lehre gibt es keine weiteren 
Rechtfertigungsgründe, d.h. allgemeine Rechtfertigungsgründe 
nach DSG gelangen nicht zur Anwendung 

▪ DSG 19
▪ Informationspflicht über Datenbeschaffung: was, zuwelchem 

Zweck, etc.; er ist Datenschutzverantwortlicher

▪ Ausnahmen: DSG 20
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Datenschutz (4) 

▪ Personaldossier
▪ Gesamtheit der Aufzeichnungen, die sich auf einen konkreten 

Arbeitnehmer und den Verlauf des Arbeitsverhältnisses beziehen

▪ Zum Personaldossier gehören u.a.:
▪ Bewerbungsunterlagen

▪ Arbeitsvertrag

▪ Angaben über Arbeitsausfälle

▪ Lohn- und Versicherungsdaten

▪ Feriendaten

▪ Mitarbeiterqualifikationen

▪ Disziplinarmassnahmen

▪ Arbeitszeiterfassungsunterlagen (umstritten)

▪ Unterlagen rund um die Beendigung des Arbeitsverhältnisses
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Datenschutz (5) 

▪ Personaldossier – Aufbewahrung 
▪ Regelmässige Triage d.h. Entfernung der nicht mehr benötigten Daten

▪ Nach Beendigung des Arbeitsverhältnisses ist Datenaufbewahrung nur 
noch zulässig, soweit gesetzliche Verpflichtung dazu besteht oder ein 
schützenswertes Interesse des Arbeitgebers an Aufbewahrung vorliegt

▪ Personaldossier – Auskunftsrecht (DSG 25)
▪ Arbeitnehmer haben ein Recht auf Auskunft über den Inhalt ihres 

Personaldossiers, Geltendmachung jederzeit möglich

▪ Auskunftserteilung hat schriftlich, i.d.R. kostenlos und innert 30 Tagen 
zu erfolgen

▪ „fishing expedition“ (Einsicht zur Abklärung von Prozesschancen) ist 
missbräuchlich; Bger 4A_277/2020
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Datenschutz (6) 

▪ Personaldossier – Berichtigungs- und Löschungsrecht
▪ Berichtigung von falschen Angaben 

▪ Löschung von unzulässigen Angaben

▪ Recht auf Bestreitungsvermerk, wenn Korrektheit nicht 
überprüfbar

▪ Strafrechtliche Sanktionen (DSG 60-63)
▪ Auf Antrag wird mit Busse bis CHF 250‘000.- bestraft, wer 

vorsätzlich

▪ falsche oder unwahre Informationen über die Beschaffung von 
Personendaten erteilt oder die entsprechende Information unterlässt

▪ vorsätzlich eine falsche oder eine unwahre Auskunft erteilt 

▪ Sorgfaltspflichten verletzt (Mindestanforderungen an die 
Datensicherheit, und weitere)
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Datenschutz (7) 

Arbeitgeber To do: Erlass „Weisung Datenschutz“ an 
Mitarbeitende sowie „Information HR-Datenbearbeitung“ an 
Mitarbeitende (vgl. Beispiel-Vorlage)
▪ Fürsorgepflicht gebietet den Erlass einer Weisung, wie die 

Mitarbeitenden mit Personendaten umzugehen haben, inkl. 
Meldepflicht bei DSG-Verletzung

▪ Ergänzung „Standard“ um Arztgeheimnis sowie das 
Gesundheitsdaten besonders schützenswerte Daten sind?!

▪ (neu) DSG 19: Informationspflicht über zweckentsprechende 
Datenbearbeitung

▪ Welche Mitarbeiterdaten werden bearbeitet

▪ Zu welchem Zweck werden die Mitarbeiterdaten verarbeitet
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Datenschutz (8) 

Fortsetzung Informationspflicht

▪ Daten müssen nach Ablauf gesetzlicher Fristen gelöscht werden, 
Information an Mitarbeiter, z.B. 
▪ Bewerbungen nach 6 Monaten

▪ Patientendaten nach gesetzlicher Aufbewahrungsfrist

▪ Verträge 10 Jahre (Arbeitsrecht 5 Jahre, aber Zeugnisse 10 Jahre)

▪ Exkurs HomePage: zu welchem Zweck Patientendaten 
bearbeitet werden
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Datenschutz (9) 

▪ Datenschutzvorfälle
▪ Was ist ein Datenschutzvorfall? Ungewollter Zugriff, Verlust oder 

falsche Weitergabe von personenbezogenen Daten.

▪ Vorgehen: 
▪ Vorfall klären (Was? Wen betrifft’s?) 

▪ Schwere einschätzen (Meldepflicht?)

▪ Passende Massnahmen treffen (z. B. Empfänger  IT-Support beiziehen)

▪ Betroffene informieren: Nur bei ernstem Risiko zwingend – freiwillige Info 
kann aber sinnvoll sein.

▪ Typische Fälle: 
▪ Falscher Mail-Empfänger: Zur Löschung auffordern

▪ Hackerangriff: Sofort handeln

▪ Ex-Mitarbeiter nutzt Daten: Einschreiben und Löschaufforderung

▪ Bei schweren Fällen: Meldung an den EDÖB kann nötig sein. 
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Sexuelle Belästigung (1) 

▪ Verletzungen der persönlichen Integrität am Arbeitsplatz 
(gemäss SECO)
▪ 8.8% Spannungen im Umgang mit Leuten

▪ 4.8% verbale Gewalt

▪ 6.8% Einschüchterung, Belästigung, Mobbing

▪ 3.7% Drohungen und Erniedrigungen

▪ 1% Körperliche Gewalt
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Sexuelle Belästigung (2) 

▪ Fürsorgepflicht des Arbeitgebers / Schutz der Persönlichkeit 
des Arbeitnehmers

▪ OR 328

▪ 1 Der Arbeitgeber hat im Arbeitsverhältnis die Persönlichkeit des 
Arbeitnehmers zu achten und zu schützen, auf dessen Gesundheit 
gebührend Rücksicht zu nehmen und für die Wahrung der Sittlichkeit zu 
sorgen. Er muss insbesondere dafür sorgen, dass Arbeitnehmerinnen 
und Arbeitnehmer nicht sexuell belästigt werden und dass den Opfern 
von sexuellen Belästigungen keine weiteren Nachteile entstehen.

▪ (...)
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Sexuelle Belästigung (3) 

▪ Gleichstellungsgesetz (GlG 4):
▪ «Diskriminierend ist jedes belästigende Verhalten sexueller Natur oder 

ein anderes Verhalten aufgrund der Geschlechtszugehörigkeit, das die 
Würde von Frauen und Männern am Arbeitsplatz beeinträchtigt»

▪ Beispiele
▪ Aufdringliche oder taxierende Blicke, Hinterherpfeifen, etc.

▪ Anzügliche und peinliche Bemerkungen, Sexistische Äusserungen und Witze

▪ Zeigen, Aufhängen, Auflegen oder Versand (z.B. per E-Mail) von anzüglichem oder 
pornographischem Material

▪ Unerwünschte Einladungen mit eindeutiger Absicht. Unerwünschte Annäherungen 
und Körperkontakte, scheinbar zufällige Berührungen und aufdringliches Verhalten

▪ Annäherungsversuche, die mit Versprechen von Vorteilen oder Androhen von 
Nachteilen einhergehen

▪ Erpressen/Erzwingen von sexuellen Beziehungen. Verfolgungen innerhalb und 
ausserhalb des Betriebs. Körperliche Übergriffe, Vergewaltigung etc.
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Sexuelle Belästigung (4) 

▪ Zentrales Merkmal: Unerwünschtheit
▪ Um zu beurteilen, ob ein bestimmtes Verhalten als sexuelle Belästigung 

einzustufen ist, gibt es eine einfache Regel: Massgebend ist, wie dieses 
Verhalten bei der betroffenen Person ankommt = ihr subjektives 
Empfinden. Der betroffenen Person darf nicht angelastet werden, dass 
sie die Unerwünschtheit zu wenig zum Ausdruck gebracht habe (BVGer 
A_169/2019 vom 23. Januar 2019).

▪ Objektivierung im Zweifelsfall: Würde sich eine vernünftig handelnde 
Person unter denselben Umständen ebenfalls so fühlen 
(Durchschnittsempfinden)

▪ Motivation der belästigenden Person ist irrelevant, 
Diskriminierungsabsicht ist nicht erforderlich.
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Sexuelle Belästigung (5) 

▪ Rechtsansprüche (Gleichstellungsgesetz)
▪ Diskriminierungsverbot (GlG 5)

▪ 1 Wer von einer Diskriminierung im Sinne der Artikel 3 und 4 
betroffen ist, kann dem Gericht oder der Verwaltungsbehörde 
beantragen:
▪ a. eine drohende Diskriminierung zu verbieten oder zu 

unterlassen;
▪ b. eine bestehende Diskriminierung zu beseitigen;
▪ c. eine Diskriminierung festzustellen, wenn diese sich 

weiterhin störend auswirkt;
▪ 2 …
▪ 3 … (nächste Seite)
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Sexuelle Belästigung (6) 

▪ Diskriminierungsverbot (GlG 5, Fortsetzung)
▪ 3 Bei einer Diskriminierung durch sexuelle Belästigung kann das Gericht 

oder die Verwaltungsbehörde der betroffenen Person zudem auch eine 
Entschädigung zusprechen, wenn die Arbeitgeberinnnen oder die 
Arbeitgeber nicht beweisen, dass sie Massnahmen getroffen haben, die 
zur Verhinderung sexueller Belästigungen nach der Erfahrung 
notwendig und angemessen sind und die ihnen billigerweise zugemutet 
werden können. Die Entschädigung ist unter Würdigung aller Umstände 
festzusetzen und wird auf der Grundlage des schweizerischen 
Durchschnittslohns errechnet.

▪ 4 (…) Die Entschädigung (…) bei Diskriminierung durch sexuelle 
Belästigung nach Absatz 3 darf den Betrag nicht übersteigen der sechs 
Monatslöhnen entspricht.

▪ -> max. 6 Schweizer Durchschnittslöhne (gut CHF 7‘000.-/Mte.)

▪ Arbeitgeber To do: Erlass „Weisung sexuelle Belästigung“ an 
Mitarbeitende (vgl. Beispiel-Vorlage)
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Sexuelle Belästigung (7) 

Rechtsansprüche

▪ Kündigungsschutz (GlG 10)
▪ Kündigungsschutz: während der Dauer eines innerbetrieblichen 

Beschwerdeverfahrens, eines Schlichtungs- oder eines 
Gerichtsverfahrens sowie sechs Monate darüber hinaus

▪ Kündigung des Arbeitsverhältnisses ist anfechtbar, wenn sie ohne 
begründeten Anlass auf eine (…) Beschwerde über eine Diskriminierung 
(…) folgt.

▪ Anfechtungsfrist: vor Ende der Kündigungsfrist beim Gericht (dieses kann 
die provisorische Wiedereinstellung für die Dauer des Verfahrens 
anordnen, wenn es wahrscheinlich erscheint, dass die Voraussetzungen 
für die Aufhebung der Kündigung erfüllt sind)

▪ Verzicht auf Weiterführung des Arbeitsverhältnisses während des 
Verfahrungesn, dafür Entschädigung nach OR 336a
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Sexuelle Belästigung (8) 

▪ Haften Arbeitgeber direkt für das Verhalten von 
Mitarbeitenden?
▪ Grundsatz: Arbeitgeber*in haftet erst, wenn Kenntnis von den 

Vorwürfen besteht und sie untätig bleibt

▪ Ausnahme: Belästigung durch Organe des Arbeitgebers

▪ Rechtsansprüche der sexuell belästigten Person
▪ Gegenüber Arbeitgeber*in (GlG 5 III)

▪ Arbeitgebende haben eine Präventions- und Interventionspflicht 
(GlG 4 und 5, OR 328), wird diese verletzt,

▪ dann Schadenersatz und Genugtuungsanspruch

▪ Gegenüber Belästiger

▪ Klagen nach Art. 28a ZGB: Feststellung und Unterlassung

▪ Schadenersatz und Genugtuungsanspruch (OR 41)

19RA Claudia Eugster



Sexuelle Belästigung (9) 

▪ Fallbeispiel
▪ Mehrere Frauen haben einen Mitarbeiter wegen sexueller Belästigung 

belastet. Das Arbeitsverhältnis mit ihm wurde gestützt auf die 
Abklärungen des Arbeitgebers gekündigt. Vor Gericht beanstandete der 
Mitarbeiter, dass er die Namen der betroffenen Frauen nicht erfahren 
habe und dass er deshalb gar nicht konkret zu den Vorwürfen Stellung 
nehmen konnte, sowie dass der Wahrheitsgehalt der Anschuldigungen 
nicht durch den Arbeitgeber abgeklärt worden sind.

▪ Arbeitsgericht ZH, Entscheide 2017 Nr. 11
▪ Arbeitgeberin hat Beschuldigtem nicht sämtliche Beweise offenzulegen

▪ Namen der Betroffenen dürfen geheim gehalten werden

▪ Keine Pflicht zur Konfrontation Beschuldigter mit Betroffenen – 
Konfrontation mit Vorwürfen ausreichend

▪ Keine Pflicht zur Überprüfung des Wahrheitsgehalts der Vorwürfe

20RA Claudia Eugster



Sexuelle Belästigung () 
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Sexuelle Belästigung (11) 

▪ Inhalt einer Weisung zur sexuellen Belästigung (vgl. Beispiel-
Vorlage)
▪ Definition Sexuelle Belästigung

▪ Verbot der sexuellen Belästigung/Verantwortung

▪ Betriebsinternes Vorgehen

▪ Beratung (informelles Vorgehen)

▪ Formelles Vorgehen

▪ Sanktionen

▪ Externes Verfahren (zivil- und strafrechtliche Ansprüche)

▪ Falsche Anschuldigung
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Sexuelle Belästigung (12) 

▪ Tipps zur Einführung Weisung
▪ Mitarbeiterinformation mit Erläuterung der Weisung 

▪ Separate Information der Vorgesetzten inkl. Mitteilung, was von Ihnen 
als Vorgesetzten erwartet wird

▪ Abgabe der Weisung mit Empfangsbestätigung für Personaldossier

▪ klare und eindeutige Position beziehen 

▪ Vorgesetzten sind verpflichtet, Vorfälle der Geschäftsleitung zu melden. 
Das gilt auch bei sexuellen Belästigungen durch Kunden/Dritte im 
Rahmen der geschäftlichen Tätigkeit.

▪ Erklären, was eine sexuelle Belästigung ist, mit Beispielen.

▪ Verfahren erklären: Möglichkeit der informellen Beratung

▪ Sanktionen der Weisung erklären

▪ Abschlussworte: Respekt, ein wertschätzender Umgang

23RA Claudia Eugster



24www.lelex.law

Fragen



Danke 
für Ihr 

Interesse!
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